PENGARUH MANAJEMEN TALENTA DAN MANAJEMEN

PENGETAHUAN TERHADAP KINERJA KARYAWAN

(Studi Pada Karyawan Lor In Solo Hotel) by Ona, Agustiawan & Awan, Kostrad Diharto, S.E., M.Ag
PENGARUH MANAJEMEN TALENTA DAN MANAJEMEN 
PENGETAHUAN TERHADAP KINERJA KARYAWAN  
(Studi Pada Karyawan Lor In Solo Hotel) 
 
SKRIPSI 
Diajukan  Kepada  Fakultas  Ekonomi  dan  Bisnis  Islam 
Institut Agama Islam Negeri (IAIN) Surakarta Untuk Memenuhi  
Sebagian Persyaratan Guna Memperoleh  
Gelar Sarjana Ekonomi  
 
 
 
 
Oleh: 
ONA AGUSTIAWAN 
NIM. 132211131 
 
 
 
 
JURUSAN MANAJEMEN BISNIS SYARIAH 
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM  
INSTITUT AGAMA ISLAM NEGERI  SURAKARTA  
2017 
ii 
 
 
  
iii 
 
iv 
 
  
v 
 
  
vi 
 
 
 
 
 
 
 
vii  
 
MOTTO 
 
Kau tak akan pernah mampu menyebrangi lautan sampai kau berani berpisah 
dengan daratan 
(Christopher Colombus ) 
 
Cara terbaik untuk menemukan dirimu sendiri adalah dengan kehilangan dirimu 
dalam melayani orang lain 
(Mahatma Gandhi) 
 
Bermimpilah seakan kau akan hidup selamanya. Hiduplah seakan kau akan mati 
hari ini 
(James Dean ) 
  
viii 
 
PERSEMBAHAN 
 
 
 
 
Kupersembahkan dengan segenap cinta dan doa  
Karya yang sederhana ini untuk: 
  
Kakek dan Nenek tersayang 
Bapak dan Ibu tercinta  
Kakak, Adik-adikku 
Sahabat-sahabat ku 
Almamater 
 
yang selalu memberikan doa, semangat dan kasih sayang 
yang tulus dan tiada ternilai besarnya  
Terimakasih …  
 
  
ix 
 
KATA PENGANTAR 
 
Assalamu’alaikum Wr. Wb. 
Segala puji dan syukur bagi Allah SWT yang telah melimpahkan rahmat, 
karunia dan hidayah-Nya, sehingga penulis dapat menyelesaikan skripsi yang 
berjudul “Pengaruh Manajemen Talenta dan Manajemen Pengetahuan Terhadap 
Kinerja karyawan (Studi Pada Karyawan Lor In Solo Hotel)”. Skripsi ini disusun 
untuk menyelesaikan Studi Jenjang Strata 1 (S1) Jurusan Manajemen Bisnis 
Syariah, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam Institut Agama Islam Negeri 
Surakarta.  
Penulis menyadari sepenuhnya, telah banyak mendapatkan dukungan, 
bimbingan dan dorongan dari berbagai pihak yang telah menyumbangkan pikiran, 
waktu, tenaga dan sebagainya. Oleh karena itu, pada kesempatan ini dengan 
setulus hati penulis mengucapkan terimakasih kepada: 
1. Dr. Mudofir, S.Ag, M.Pd., Rektor Institut Agama Islam Negeri Surakarta. 
2. Drs. H. Sri Walyoto, MM., Ph.D., Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam. 
3. Datien Eriska Utami, S.E., M.Si., Ak., C.A., Ketua Jurusan Manajemen Bisnis 
Syariah, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam.  
4. Masjupri, S.Ag., M.Hum., dosen Pembimbing Akademik Jurusan Manajemen 
Bisnis Syariah, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam. 
5. Awan Kostrad Diharto, S.E., M.Ag, dosen Pembimbing Skripsi yang telah 
memberikan banyak perhatian dan bimbingan selama penulis menyelesaikan 
skripsi.  
x 
 
6. Kakek, Nenek, Ayah,  Ibu, Kakak dan adik-adikku tercinta yang telah 
memberikan dukungan moral maupun materil sehingga skripsi ini dapat 
terselesaikan.  
7. Semua pihak yang telah banyak membantu dalam penulisan skripsi ini yang 
tidak dapat penulis sebutkan satu-persatu.  
Penulis menyadari banyak keterbatasan dalam menyusun skripsi ini, maka 
dari itu penulis mengharapkan saran dan kritik yang membangun dari pembaca 
demi kesempurnaan skipsi ini. Semoga skripsi ini dapat dapat bermanfaat bagi 
penulis khususnya dan pembaca pada umumnya. 
 
Wassalamu’alaikum Wr. Wb. 
 
      Surakarta, 07 Juli 2017  
 
 
     Ona Agustiawan 
  
xi 
 
ABSTRACT 
 
 
 This study aims to determine the effect of talent management and management on 
employee performance at Lor In Solo Hotel. The entry of employees can be given by 
various factors, one of them is talent management and knowledge management. 
 
 The sample of this research is all employees of Lor In Solo Hotel. The sampling 
technique used is total sampling. From the technique obtained 33 respondents used as 
sample. While the data analysis technique used is Partial Least Square (PLS). 
 
 Partial Least Square (PLS) test results show the influence between talent 
management and knowledge management on employee performance. The results of this 
study also show partially talent management on employee performance. There is a partial 
influence of knowledge management on employees' performance.  
 
Keywords: Talent Management, Knowledge Management, Employee Performance  
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ABSTRAK 
 
Penelitian ini bertujuan untuk  mengetahui pengaruh manajemen talenta 
dan manajemen pengetahuan terhadap kinerja karyawan di Lor In Solo Hotel. 
Keluar masuknya karyawan dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor, salah satunya 
yaitu manajemen talenta dan manajemen pengetahuan.  
Sampel dari penelitian ini adalah seluruh karyawan Lor In Solo Hotel.  
Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah total sampling. Dari teknik 
tersebut didapat 33 responden dijadikan sampel. Sedangkan teknik analisis data 
yang digunakan adalah uji Partial Least Square (PLS) 
Hasil uji Partial Least Square (PLS) menunjukkan bahwa terdapat 
pengaruh antara manajemen talenta dan manajemen pengetahuan terhadap kinerja 
karyawan. Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa terdapat pengaruh secara 
parsial manajemen talenta terhadap kinerja karyawan. Terdapat pengaruh secara 
parsial  manajemen pengetahuan terhadap kinerja karyawan.  
Kata kunci: Manajemen Talenta, Manajemen Pengetahuan, Kinerja Karyawan 
  
xiii 
 
DAFTAR ISI 
 
 
 
HALAMAN JUDUL .......................................................................................  i 
HALAMAN PERSETUJUAN PEMBIMBING  .............................................   ii 
HALAMAN PERSETUJUAN BIRO SKRIPSI ..............................................  iii 
HALAMAN PERNYATAAN BUKAN PLAGIASI ......................................  iv 
HALAMAN NOTA DINAS ............................................................................  v 
HALAMAN PENGESAHAN .........................................................................  vi 
HALAMAN MOTTO ......................................................................................  vii  
HALAMAN PERSEMBAHAN ......................................................................  viii  
KATA PENGANTAR .....................................................................................  ix 
ABSTRACT.......................................................................................................  xi 
ABSTRAK .......................................................................................................  xii 
DAFTAR ISI....................................................................................................  xiii 
DAFTAR TABEL............................................................................................  xvi 
DAFTAR GAMBAR .......................................................................................  xvii  
DAFTAR LAMPIRAN ....................................................................................  xviii   
BAB I PENDAHULUAN  ...............................................................................  1 
1.1. Latar Belakang ..............................................................................  1 
1.2. Identifikasi Masalah ......................................................................  4 
1.3. Batasan Masalah ...........................................................................  4 
1.4. Rumusan Masalah .........................................................................  5 
1.5. Tujuan Penelitian  .........................................................................  5 
xiv 
 
1.6. Manfaat Penelitian ........................................................................  5 
1.7. Jadwal Penelitian...........................................................................  6 
1.8. Sistematika Penelitian Skripsi.......................................................  7 
BAB II LANDASAN TEORI  .........................................................................  8 
2.1.  Kajian Teori .................................................................................  8 
2.1.1. Kinerja Karyawan .............................................................  8 
2.1.2. Manajemen Pengetahuan...................................................  14 
2.1.3. Manajemen Talenta ...........................................................  30 
2.2.Hasil Penelitian yang Relevan ......................................................  36 
2.3.Kerangka Berpikir.........................................................................  40 
2.4.Hipotesis ........................................................................................  41 
BAB III METODOLOGI PENELITIAN ........................................................  43 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian ......................................................  43 
3.2. Jenis Penelitian ..............................................................................  43 
3.3. Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel ....................  43 
3.2.1. Populasi ...............................................................................  44 
3.2.2. Sampel.................................................................................  44 
3.2.3. Teknik Pengambilan Sampel ..............................................  44 
3.4. Data dan Sumber Data...................................................................  44 
3.4.1. Data  Primer .........................................................................  44 
3.4.2. Data  Sekunder .....................................................................  45 
3.5. Teknik Pengumpulan Data  ............................................................  45 
3.6. Variabel Penelitian ........................................................................  46 
xv 
 
3.7. Definisi Operasional Variabel .......................................................  46 
3.8. Teknik Analisis Data  .....................................................................      48 
BAB IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN ......................................  55 
4.1. Gambaran Umum Penelitian .........................................................  55 
4.1.1. Deskripsi Data ..................................................................  55 
4.1.2. Gambaran Karakteristik Responden .................................  56 
4.1.3. Statistik Deskriptif  ...........................................................  57 
4.2. Pengujian dan Hasil Analisis Data ................................................  58 
4.2.1. Pengujian Model Pengukuran (Outer Model) ...................  59 
4.2.2. Pengujian Model Struktural (Inner Model) .......................  66 
4.3. Pembahasan Hasil Analisis Data  .................................................  72 
4.3.1. Pengaruh Manajemen Talenta Terhadap Kinerja  
Karyawan..........................................................................  72 
4.3.2. Pengaruh Manajemen Pengetahuan Terhadap Kinerja 
Karyawan..........................................................................  73 
BAB V PENUTUP  .........................................................................................  75 
5.1. Kesimpula n ...................................................................................  75 
5.2. Keterbatasan Penelitian.................................................................  75 
5.3. Saran .............................................................................................  75 
DAFTAR PUSTAKA ......................................................................................  77 
LAMPIRAN ....................................................................................................  82 
  
xvi 
 
DAFTAR TABEL 
 
 
3.1. Uji Validitas Convergent dan Discriminant .............................................  52 
3.2. Uji Reliabilitas Konstruk ..........................................................................  53 
3.4. Evaluasi Model Structural.........................................................................  54 
4.1. Tabel Tingkat Pengembalian Kuesioner ...................................................  56 
4.2. Karakteristik Responden ...........................................................................  57 
4.3. Statistik Deskriptif Variabel Penelitian ....................................................  58 
4.4. Outer Loading (Measurement Model) ......................................................  59 
4.5. Nilai Discriminant Validity (Cross Loading ) ...........................................  62 
4.6. Nilai Average Variance Extractedf (AVE) ...............................................  64 
4.7. Latent Variable Correlations ....................................................................  65 
4.8. Composite Reliability  ................................................................................  65 
4.9. Nilai  R-Square..........................................................................................  68 
4.10. Path Coefficient.......................................................................................  70 
 
  
xvii 
 
DAFTAR GAMBAR 
 
 
2.1 Kerangka Berpikir .....................................................................................  42 
4.1. Model Struktural (Inner Model)................................................................  67 
4.2. Model Pengukuran (Outer Model) ............................................................  69 
  
xviii 
 
DAFTAR LAMPIRAN 
 
 
Lampiran 1 : Jadwal Penelitian   ......................................................................  83 
Lampiran 2 : Kuesioner Penelitian ..................................................................  84 
Lampiran 3 : Tabulasi Data .............................................................................  89 
Lampiran 4 : Hasil Analisis Data   ....................................................................  92 
Lampiran 5 : Surat Ijin Penelitian  ...................................................................  99 
Lampiran 6 : Daftar Riwayat Hidup   ...............................................................  100 
 
  
xix 
 
FORMULIR PENDAFTARAN MUNAQOSYAH 
FAKULTAS EKONOMI BISNIS ISLAM  
IAIN SURAKARTA 
 
A. Data Mahasiswa 
1. Nama   : ……………………………………………………… 
2. NIM    : ……………………………………………………… 
3. Tempat/Tanggal Lahir : ……………………………………………………… 
4. Jurusan/Prodi  : ……………………………………………………… 
5. Judul Skripsi  : ……………………………………………………… 
: ……………………………………………………… 
: ……………………………………………………… 
: ……………………………………………………… 
6. Tanggal Munaqosyah : ……………………………………………………… 
7. Alamat : 
a. Rumah  : ……………………………………………………… 
: ……………………………………………………… 
b. Kos/Sementara : ……………………………………………………… 
c. Telepon/HP   : ……………………………………………………… 
(Alamat ditulis lengkap RT, RW, Nomor Rumah, Kode Pos) 
* Bagi mahasiswa program S-1 
 
B. Data Orang Tua 
1. Nama Bapak dan Ibu : ……………………………………………………… 
2. Pekerjaan   : ……………………………………………………… 
3. Alamat   : ……………………………………………………… 
: ……………………………………………………… 
: ……………………………………………………… 
  
(Alamat ditulis lengkap RT, RW, Nomor Rumah, Kode Pos) 
 
Surakarta,    Juli 2017 
Peserta Munaqosyah 
 
………………………. 
NIM (………………..) 
1 
 
1 
 
BAB  I 
PENDAHULUAN 
 
1.1. Latar Belakang Masalah 
Persaingan bisnis yang dihadapi saat ini semakin kompleks, kondisi 
persaingan yang lebih agresif dan perkembangan teknologi informasi yang 
semakin cepat menuntut langkah bisnis makin cepat,  oleh karena itu setiap 
organisasi dituntut untuk  memiliki Sumber Daya Manusia (SDM) yang  handal 
dan berkualitas  untuk melakukan kegiatan operasional organisasi. SDM 
merupakan faktor  strategis dalam semua kegiatan organisasi yang  berfungsi 
sebagai penentu arah kebijakan dan kinerja organisasi dalam mencapai tujuan 
yang  diharapkan. Tujuan organisasi tentunya dapat  tercapai apabila kinerja 
karyawan dapat  dimaksimalkan. Terdapat  beberapa faktor yang mempengaruhi 
kinerja SDM yaitu faktor individu, faktor kepemimpinan, faktor tim, faktor 
sistem, dan faktor situasi. Faktor pertama yang mempengaruhi kinerja karyawan  
adalah faktor individu yang didalamnya termasuk pengetahuan dan talenta sebagai 
kemampuan yang dimiliki individu sejak lahir (Ma hmudi, 2004).  
Hotel sebagai salah satu industri jasa yang menyediakan jasa penginapan 
mengalami perkembangan yang sangat pesat, sehingga timbul banyak persaingan 
dalam industri ini. Di masa krisis yang melanda seperti saat ini, banyak pihak 
yang menyadari adanya tuntutan untuk memiliki kemampuan dalam membuat 
rencana pengembangan sumber daya manusia yang berkualitas.  Dalam upaya 
pengembangan ini, pihak manajemen khususnya di bidang jasa seperti hotel dapat 
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melakukan perbaikan ke dalam, yaitu dengan melakuk an  performance appraisal. 
Menurut pendapat Rivai (2005:187) evaluasi kinerja (performance evaluation) 
yang dikenal juga dengan istilah penilaian kerja (performance appraisal),  
performance rating, performance assessment, employee evaluation, merit, rating, 
efficiency rating, service rating, pada dasarnya merupakan proses yang digunakan 
perusahaan untuk mengevaluasi  job performance. Jika dikerjakan dengan benar, 
hal ini akan memberikan manfaat yang penting bagi karyawan, departemen 
sumber daya manusia, maupun bagi hotel itu sendiri.   
Manajemen pengetahuan adalah serangkaian proses penciptaan, 
pengkomunikasian  dan penerapan  knowledge  perusahaan  sebagai pembelajaran  
untuk meningkatkan  kinerja karyawan maupun organisasi. Proses pengembangan 
talenta karyawan tidak lepas kaitannya dengan pengelolaan pengetahuan yang 
tepat. Sistem manajemen talenta yang dilaksanakan secara terpadu dan selaras 
dengan menajemen pengetahuan dapat meningkatkan kinerja karyawan (Nisa, 
2016).  
Manajemen pengetahuan digunakan untuk memperbaiki komunikasi di 
antara manajemen puncak dan diantara para pekerja untukmemperbaiki proses 
kerja, menanamkan budaya berbagi pengetahuan dan untuk mempromosikan dan 
mengimplementasikan sistem penghargaan berbasis kinerja (Teng and 
Hawamdeh, 2002). Manajemen pengetahuan  merupakan kegiatan organisasi 
dalam mengelola pengetahuan sebagai aset, dimana dalam berbagai strateginya 
ada penyaluran pengetahuan yang tepat kepada orang yang tepat dan dalam waktu 
yang cepat, hingga mereka bisa saling berinteraksi,  berbagi pengetauan dan 
mengaplikasikannya dalam pekerjaan sehari- hari demi peningkatan kinerja 
organisasi. 
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 Manajemen talenta adalah serangkaian proses yang dilakukan perusahaan 
untuk mengidentifikasi,  mengembangkan, mempertahankan, dan menempatkan 
orang yang tepat di tempat yang tepat.  Selain talenta, pendidikan dan ilmu 
pengetahuan  turut berperan penting dalam mempersiapkan SDM yang berkualitas 
dan kompetitif. Ketatnya kompetisi secara global mendorong perusahaan untuk 
terus meningkatkan kinerja perusahaannya, oleh karena itu SDM yang berkualitas 
dengan penguasaan pengetahuannya  menjadi pilihan penting yang harus  
dilakukan untuk mencapai visi perusahaan. Pengetahuan telah menjadi sesuatu 
yang  sangat menentukan, oleh karena itu perolehan dan pemanfaatannya perlu 
dikelola dengan baik dalam konteks peningkatan kinerja karyawan (Nisa, 2016).   
Penerapan manajemen talenta dan manajemen pengetahuan dalam strategi 
perusahaan memiliki dampak positif terhadap daya tarik perusahaan, kemampuan 
perusahaan meraih tujuan dan meningkatkan kepuasan pelanggan.  Penelitian 
dilakukan pada Hotel Lor In Solo yaitu  perusahaan yang memberikan jasa di 
bidang jasa penginapan. Alasan dari pemilihan lokasi penelitian, dikarenakan 
Hotel Lor In Solo merupakan salah satu per usahaan jasa yang 
mengimplementasikan manajemen talenta dan manajemen pengetahuan untuk 
mengelola SDM  agar mencapai kinerja yang maksimal.  
Permasalahan mengenai kinerja merupakan permasalahan yang akan selalu 
dihadapi oleh pihak manajemen perusahaan, karena itu manajemen perlu 
mengetahui faktor-faktor yang  mempengaruhi kinerja karyawan. Faktor-faktor 
yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan tersebut akan membuat manajemen 
perusahaan dapat mengambil berbagai kebijakan yang diperlukan, sehingga dapat 
meningkatkan kinerja karyawannya agar sesuai dengan harapan perusahaan 
(Habibah, 2001:59).   
  
 
4
Permasalahan yang terjadi pada  Hotel Lor In Solo yaitu sering terjadi 
keluar  masuknya karyawan, sehingga hal ini tentu saja menjadi permasalahan 
tersendiri bagi pihak hotel. Faktor-faktor yang mempengaruhi seringnya karyawan 
keluar masuk suatu perusahaan dapat disebabkan yaitu bertolak belakang dengan 
pengetahuan yang mereka dapat pada pendidikan formal sehingga dalam 
menjalankan tugasnya. Untuk mengatasi permasalahan ini adalah perusahaan 
wajib memberikan bekal pengetahuan dan talennta yang memadai kepada para 
karyawannya berupa eksplisit knowledge  agar menunjang kinerja karyawan. 
Berdasarkan uraian tersebut peneliti sangat tertarik mengambil judul tentang 
“Pengaruh Manajemen Talenta dan Manajemen Pengetahuan Terhadap Kinerja 
Karyawan di Hotel Lor In Solo”.  
1.2. Identifikasi Masalah 
Keluar masuknya karyawan diduga berkaitan dengan kinerja karyawan di 
Hotel Lor In Solo. Terkait dengan permasalahan tersebut, manajemen talenta dan 
manajemen pengetahuan merupakan dua variabel yang menyajikan alternatif 
solusi bagi peningkatan kinerja karyawan. Keluar masuknya karyawan sangat 
mempengaruhi kinerja karyawan diakibatkan oleh kurangnya pengetahuan dan 
talenta yang dimiliki oleh karyawan sesuai bidang pekerjaan yang ditangani. 
1.3. Batasan  Masalah 
Supaya tidak terjadi perluasan masalah dalam penelitian ini maka perlu 
adanya pembatasan masalah yang jelas, untuk itu penelitian ini difokuskan pada 
pengaruh manajemen talenta dan manajemen pengetahuan terhadap kinerja 
karyawan.  
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1.4. Rumusan  Masalah 
Berdasarkan pembatasan masalah di atas, maka permasalahan dapat 
dirumuskan sebagai berikut: 
1. Apakah manajemen talenta berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Hotel 
Lor In Solo?  
2. Apakah manajemen pengetahuan berpengaruh terhadap kinerja karyawan di 
Hotel Lor In Solo? 
1.5. Tujuan Penelitian 
Secara umum tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh 
manajemen talenta dan manajemen pengetahuan terhadap kinerja karyawan. 
Sedangkan secara khusus tujuan penelitian ini adalah: 
1. Menganalisis pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja karyawan di Hotel 
Lor In Solo.  
2. Menganalisis pengaruh manajemen pengetahuan terhadap kinerja karyawan di 
Hotel Lor In Solo. 
1.6. Manfaat Penelitian  
Manfaat penelitian berdasarkan pada hasil penelitian dalam hal ini bisa 
dilihat pada: 
1. Manfaat teoritis : 
a. Sebagai bahan perrtimbangan manajer dalam melakukan pembuatan 
kebijakan terhadap peningkatan kinerja karyawan.  
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b. Sebagai referensi berkelanjutan terhadap penelitian tentang pengaruh 
manajemen talenta dan manajemen pengetahuan terhadap kinerja 
karyawan.  
2. Manfaat praktis :  
a. Bagi Hotel Lor In Surakarta, hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi 
salah satu pertimbangan yang dapat dijadikan referensi untuk menetapkan 
kebijakan-kebijakan sehubungan dengan upaya untuk meningkatkan 
kinerja karyawan.  
b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat meningkatkan kemampuan penulis 
untuk mengimplementasikan teori yang ada pada kehidupan yang nyata 
sekaligus dengan adanya peneitian ini diharapkan mampu memberikan 
kontribusi dalam memberikan gambaran secara nyata terkait dengan upaya 
peningkatan kinerja karyawan melalui manajemen talenta dan manajemen 
pengetahuan yang diterapkan di Hotel Lor In Solo.  
1.7. Jadwal Penelitian 
Terlampir 
No. 
Bulan  Maret  April Mei Juni  Juli 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1  Penyusunan 
Proposal 
X X X                  
2 Konsultasi   X X                 
3 Revisi 
Proposal 
    X X X              
4 Pengumpula
n data 
       X             
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1.8. Sistematika Penulisan Skripsi 
       Sistematika penulisan dalam bab ini dibagi menjadi lima bab dengan susunan 
sebagai berikut: 
BAB  I PENDAHULUAN 
Bab ini berisi tentang latar belakang masalah, identifikasi masalah, batasan 
masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, jadwal 
penelitian, dan sistematika penulisan skripsi. 
BAB II LANDASAN TEORI 
Bab ini berisi kajian teori, hasil penelitian yang relevan, kerangka berfikir dan 
hipotesis. 
BAB III METODE PENELITIAN 
Bab ini penulis mengemukakan tentang waktu dan wilayah penelitian, jenis 
penelitian, populasi, sampel, dan teknik pengambilan sampel, data dan sumber 
data, teknik pengumpulan data, variabel penelitian, definisi opersional variabel, 
dan teknik analisis data. 
BAB IV ANALISIS DAN PEMBAHASAN  
Dalam bab ini berisi tentang gambaran umum penelitian, pengujian dan hasil 
analisis data, pembahasan hasil analisis (pembuktian hasil hipotesis). 
BAB V PENUTUP 
Berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian, dan saran. 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1.Kajian Teori 
2.1.1. Kinerja Karyawan 
a. Pengertian Kinerja Pegawai 
Pengertian kinerja menurut Sutrisno (2012) adalah  hasil kerja yang telah 
dicapai seseorang dari tingkah laku kerjanya dalam melaksanakan aktivitas 
kerja. Definisi kinerja adalah  hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2009). Menurut 
Mangkuprawira dan Hubeis (2007), kinerja  adalah hasil dari proses pekerjaan 
tertentu secara terencana pada waktu dan tempat dari karyawan serta 
organisasi bersangkutan.  Organisasi dapat berkembang, merupakan keinginan 
setiap individu yang berada di dalam organisasi tersebut, sehingga diharapkan 
dengan perkembangan tersebut organisasi mampu bersaing dan mengikuti 
kemajuan zaman.  
Kemajuan orga nisasi dipengaruhi oleh faktor-faktor lingkungan baik 
yang sifatnya internal maupun eksternal. Sejauh mana tujuan organisasi telah 
tercapai dapat dilihat dari seberapa besar organisasi  memenuhi tuntutan 
lingkungannya. Memenuhi tuntutan lingkungan berarti dapat memanfaatkan 
kesempatan dan atau mengatasi tantangan dan ancaman yang bersumber dari 
lingkungan organisasi tersebut (Slamet, 2007).  
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Penilaian kerja yang baik harus dapat menggambarkan yang akurat 
tentang yang diukur. Artinya penilaian tersebut benar-benar menilai kinerja 
karyawan, apakah seorang pegawai sukses atau gagal dalam melaksanakan 
pekerjaannya mempergunakan standar pekerjaan tolak ukur (Nawawi, 2003) . 
Kinerja individu menggambarkan sampai seberapa jauh seseorang telah 
melaksanakan tugas pokoknya sehingga dapat memberikan hasil yang 
ditetapkan oleh kelompok atau institusi. Dari pengertian di atas, maka dapat 
disimpulkan bahwa kinerja karyawan merupakan hasil- hasil fungsi pekerjaan 
seseorang atau kelompok dalam suatu organisasi yang dipengaruhi oleh 
beberapa faktor untuk mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu 
tertentu. 
b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 
Kinerja karyawan merupakan faktor penting dalam pencapaian tujuan 
demi kelangsungan hidup organisasi suatu perusahaan. Dalam mencapai suatu 
kinerja yang tinggi ada beberapa faktor yang mempengaruhi, yaitu faktor 
intern dan ekstern.  Faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan  adalah 
faktor individu yang didalamnya termasuk pengetahuan dan talenta sebagai 
kemampuan yang dimiliki individu sejak lahir (Mahmudi, 2004).  Faktor 
intern yang mempengaruhi kinerja karyawan terdiri dari kecerdasan, 
keterampilan, kestabilan emosi, motivasi, persepsi peran, kondisi keluarga, 
kondisi fisik seseorang dan karakteristik kelompok kerja. Sedangkan faktor 
eksternal antara lain berupa peraturan ketenagakerjaan, keinginan pelanggan, 
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pesaing, nilai-nilai sosial, serikat buruh, kondisi ekonomi, perubahan lokasi 
kerja, dan kondisi pasar.  
Selanjutnya menurut Mangkunegara (2000), faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja adalah : 
1) Faktor Kemampuan 
Secara psikologi, kemampuan karyawan terdiri dari kemampuan dalam hal 
kepintaran dan juga kemampuan dalam hal keahlian. Artinya karyawan 
yang memiliki IQ di atas rata-rata dengan pendidikan sehari-hari, maka ia 
akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh sebab itu, 
karyawan perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan 
keahliannya.  
2) Faktor Motivasi 
Motivasi terbentuk dari sikap seorang karyawan dalam menghadapi situasi 
kerja. Motivasi merupakan kondisi penggerakkan diri pegawai yang 
terarah untuk mencapai tujuan organisasi. 
Menurut Wirawan (2009) kinerja adalah keluaran yang dihasilkan oleh 
fungsi- fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam 
waktu tertentu. Adapun faktor- faktor yang memengaruhi kinerja adalah 
sebagai berikut: 
1) Faktor internal pegawai 
Faktor-faktor dari dalam diri pegawai yang merupakan factor bawaan dari 
lahir dan faktor yang diperoleh ketika ia berkembang, misalnya bakat, sifat 
pribadi, serta keadaan fisik dan kejiwaan.  
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2) Faktor-faktor lingkungan internal organisasi 
Dalam melaksanakan tugasnya, pegawai memerlukan dukungan organisasi 
tempat ia bekerja, misalnya penggunaan teknologi, iklim kerja, sistem 
kompensasi, strategi organisasi, dukungan SDM untuk me laksanakan 
pekerjaan, serta sistem manajemen.  
3) Faktor lingkungan eksternal organisasi 
Faktor-faktor lingkungan eksternal organisasi adalah keadaan, kejadian, 
atau situasi yang terjadi di lingkungan eksternal organisasi yang 
memengaruhi kinerja karyawan, misalnya krisis ekonomi dan keuangan 
Indonesia yang menyebabkan inflasi, menurunkan nilai nominal upah dan 
gaji karyawan. 
c. Penilaian Kinerja Karyawan 
      Sofyandi (2007) menyatakan bahwa penilaian kinerja (performance 
appraisal) adalah proses organisasi dalam mengevaluasi pelaksanaan kerja 
karyawan.  
  Penilaian dapat dilakukan dengan membandingkan hasil kerja yang 
dicapai karyawan dengan standar pekerjaan. Dalam penilaian kinerja dinilai 
kontribusi karyawan kepada organisasi selama periode waktu tertentu. 
Penilaian kinerja karyawan memberikan mekanisme penting bagi manajemen 
untuk digunakan dalam menjelaskan tujuan-tujuan dan standar-standar kinerja 
serta memotivasi karyawan pada waktu berikutnya. Penilaian kinerja 
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berkenaan dengan seberapa baik seseorang melakukan pekerjaan yang 
ditugaskannya.  
Menurut Hasibuan (2007), kinerja karyawan dapat dikatakan baik dan 
dapat dinilai dari beberapa unsur-unsur yang menjadi tolak ukur, diantaranya : 
a) Kesetiaan 
Kinerja dapat diukur dari kesetiaan/loyalitas karyawan terhadap tugas dan 
tanggung jawabnya dalam organisasi suatu perusahaan.  
b) Prestasi Kerja  
Hasil prestasi kerja karyawan, baik kualitas maupun kuantitas dapat 
menjadi tolak ukur kinerja. 
c) Kedisiplinan 
Kedisiplinan karyawan dalam mematuhi peraturan-peraturan yang ada dan 
melaksanakan instruksi yang diberikan kepadanya dapat menjadi tolak 
ukur kinerja.  
d) Kecakapan 
Kecakapan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan yang telah 
dibebankan kepada karyawan berdasarkan keahlian dan tingkat kepandaian 
juga menjadi tolak ukur peningkatan kinerja.  
e) Tanggung Jawab 
Kinerja karyawan juga dapat diukur dari kesediaan karyawan dalam 
mempertanggungjawabkan pekerjaan dan hasil kerjanya, sarana dan 
prasarana, serta perilaku kerjanya. 
f) Kreativitas  
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Kemampuan karyawan dalam mengembangkan kreativitas dan 
mengeluarkan potensi yang dimiliki dalam menyelesaikan pekerjaannya.  
g)  Kerja Sama 
Diukur dari kesediaan karyawan dalam berpartisipasi dan bekerja sama 
dengan karyawan lainnya sehingga hasil pekerjaannya akan semakin baik 
lagi. 
d. Indikator Kinerja  
  Menurut  As’ad (2003), pengukuran atau indikator kinerja  yang bisa 
digunakan oleh perusahaan adalah sebagai berikut:  
1)  Qualitas (kualitas), yaitu sejauh mana proses atau hasil pelaksanaan 
kegiatan mendekati kesempurnaan atau mendekati tujuan yang ditetapkan.  
2) Quantity  (kuantitas), yaitu jumlah yang dihasilkan (misal : jumlah unit)  
3) Timeliness (ketepatan waktu), yaitu sejauh mana suatu kegiatan 
diselesaikan pada waktu yang dikehendaki dengan memperhatika 
koordinasi kerja lain.  
4) Cost Effectiveness (penggunaan sumber daya), yaitu tingkat sejauh mana 
penggunaan sumber daya perusahaan (manusia, teknologi, dan keuangan) 
dimaksimalkan untuk mencapai hasil tertinggi.  
5) Need for Supervision (melakukan pekerjaan tanpa diawasi), yaitu tingkat 
sejauh mana karyawan dapat melakukan suatu  fungsi pekerjaan tanpa 
memerlukan pengawasan seorang supervisor untuk mencegah tindakan 
yang tidak diinginkan.  
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6) Interpersonal impact (kepribadian diri), yaitu tingkat sejauh mana 
karyawan memelihara harga diri, nama baik, dan kerjasama diantara rekan 
kerja bawahan.  
     Kinerja menurut Soedjono (2005) adalah  merupakan prestasi kerja 
yakni  perbandingan  antara hasil kerja yang secara nyata dengan standart kerja 
yang  ditetapkan dalam melaksanakan tugasnya sebagai pegawai,  dengan 
indikator pengukuran kinerja: kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, 
efektivitas pegawai, kemandirian, dan komitmen kerja.  
 
2.1.2. Manajemen Pengetahuan 
a. Pengertian Manajemen Pengetahuan 
Pengetahuan seseorang terkait dengan pengalamannya. Pengetahuan  
amat luas, kontekstual bahkan sangat personal. Menurut kamus Microsoft 
Encarta (2009) konsep pengetahuan diambil dari kata knowledge (bahasa 
Inggris) dengan beragam arti, antara lain information in mind  yaitu kesadaran 
akan memiliki informasi, fakta, ide, kebenaran atau prinsip -prinsip tertentu. 
Specific information yaitu sadar akan informasi spesifik yang eksplisit, 
misalnya tentang situasi atau fakta tertentu. All that can be known , artinya 
semua ide, fakta, prinsip, kebenaran, dan lain- lain yang bisa dipelajari 
sepanjang waktu. Learning through experience or study, pengenalan atau 
pemahaman yang diperoleh melalui pengalaman atau studi.  
Menurut Yusuf (2012) pengetahuan adalah campuran pengalaman yang 
sudah terkerangkakan, nilai- nilai, informasi dalam konteks, dan wawasan 
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seorang ahli yang memberikan suatu kerangka guna mengevaluasi dan 
menggabungkan pengalaman-pengalaman dan informasi baru. Pengetahuan 
adalah data dan informasi yang digabung dengan kemampuan intuisi, 
pengalaman, gagasan, motivasi dari sumber yang kompeten. Sumber 
pengetahuan bisa berupa banyak bentuk, contoh, koran, majalah, e-mail, e-
artikel, mailing list, e-book, kartu nama, iklan dan manusia (Hendrik, 2003).  
Menurut kamus Microsoft Encarta (2009), istilah manajemen dari kata 
management  (dari bahasa Inggris). Manajemen adalah seni mengelola sumber 
daya yang tersedia, misalnya orang, barang, uang, pikiran, ide, data, informasi, 
infrastruktur dan sumber daya lain yang ada di dalam kekuasaannya untuk 
dimanfaatkan secara maskimal guna mencapai tujuan organisasi secara efektif 
dan efisien (Yusuf, 2012).  Manajemen adalah suatu cara untuk merencanakan 
mengumpulkan dan mengorganisasi, memimpin dan mengendalikan sumber 
daya untuk sua tu tujuan (Hendrik dalam iLmu Komputer.com, 2003). 
Berdasarkan pengertian tentang manajemen pengetahuan di atas dapat 
disimpulkan adalah merencanakan, mengumpulkan dan mengorganisasi, 
memimpin dan mengendalikan data dan informasi yang telah digabung dengan 
berbagai bentuk pemikiran dan analisis dari macam- macam sumber yang 
kompeten. Manajemen pengetahuan  merupakan proses manajemen yang 
mengaplikasikan atau mengimplementasikan aspek-aspek pengetahuan 
sebagai kerja organisasinya. Pengetahuan yang dalam tingk at tertentu 
dianggap sebagai intelektual, dijadikan sebagai aset dan modal organisasi, 
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yang jika dikelola secara optimal akan menghasilkan kinerja yang optimal 
pula.  
b. Definisi Manajemen Pengetahuan 
Menurut Armstrong’s (2013) manajemen pengetahuan adalah tentang 
mendapatkan pengetahuan dari orang-orang yang memilikinya terhadap 
mereka yang membutuhkannya untuk meningkatkan efektivitas organisasi. 
Scarborough et al (1999) sebagai 'setiap proses atau praktik untuk 
menciptakan, memperoleh, menangkap, berbagi dan menggunakan 
pengetahuan dimanapun berada, untuk meningkatkan pembelajaran dan 
kinerja di organisasi '. Menurut Scarborough manajemen pengetahuan 
berfokus pada pengembangan pengetahuan dan keterampilan khusus 
perusahaan.  
Manajemen pengetahuan mengidentifikasi informasi yang relevan dan 
kemudian menyebarkannya sehingga pembelajaran dapat dilakukan terjadi. Ini 
mempromosikan berbagi pengetahuan dengan menghubungkan orang-orang 
dengan orang-orang dan dengan menghubungkannya Informasi sehingga 
mereka belajar dari pengalaman yang tercatat. Seperti yang dijelaskan oleh 
Blake (1988) dalam Arsmtrongs (2013), tujuan dari manajemen pengetahuan 
adalah untuk menangkap keahlian kolektif perusahaan dan 
mendistribusikannya ke mana pun dapat mencapai hasil terbesar. Hal ini 
sesuai dengan pandangan berbasis sumber daya perusahaan, yang 
menunjukkan bahwa sumber keunggulan kompetitif terletak di dalam 
perusahaan (yaitu pada orang-orang dan pengetahuan mereka), bukan pada 
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bagaimana ia memposisikan dirinya di pasar. Perusahaan yang sukses adalah 
perusahaan pembuat pengetahuan.  
Menurut Arsmtrong’s (2013) Sistem manajemen pengetahuan 
1) Membuat intranet. 
2)  Membuat 'gudang data'. 
3)  Menggunakan sistem pendukung keputusan.  
4)  Menggunakan 'groupware', yaitu teknologi komunikasi informasi sepe rti 
e-mail atau basis diskusi.  
5) Menciptakan jaringan atau komunitas praktik atau minat pekerja 
pengetahuan.  
c. Manfaat Manajemen Pengetahuan 
Ada beberapa alasan kuat mengapa manajemen pengetahuan menjadi 
penting untuk diterapkan, khususnya di perusahaan.Manajemen pengetahuan 
dapat meningkatkan daya saing perusahaan.Alasan pertama, kegiatan penting 
perusahaan berhubungan dekat dengan manajemen pengetahuan.Perusahaan 
harus membuat keputusan, menghasilkan produk baru yang sesuai dengan 
kebutuhan konsumen dan memberikan layanan pada pelanggan, semuanya 
membutuhkan pengetahuan.  
Beberapa hasil penelitian sudah menghasilkan fakta bahwa perusahaan 
bisa bertahan lama bukan karena ukuran perusahaan dan keberuntungan, 
namun karena kemampuan untuk beradaptasi dengan cepat terhadap 
perubahan di lingkungannnya, kemampuan untuk melakukan inovasi dan 
mengambil tindakan yang tepat untuk mencapai tujuan perusahaan, semua itu 
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tergantung pada manajemen pengetahuan yang dimiliki perusahaan tersebut  
(Sangkala, 2007).  
Alasan kedua adalah perubahan orientasi perusahaan yang memandang 
sumber daya perusahaan sebagai faktor produksi, hal ini mengakibatkan 
bahwa manusia tidak lagi dipandang dari sisi fisik melainkan sebagai kualitas 
pikiran atau kualitas pengetahuan.  (Sangkala, 2007)  
Menurut Oracle (2011), manajemen pengetahuan mempunyai lima (5)  
manfaat yang sangat penting untuk pelayanan konsumen di perusahaan yaitu: 
1) Mengurangi Waktu Riset  
Sebuah sistem manajemen pengetahuan dapat mempermudah perusahaan 
melakukan penyaringan terhadap informasi-informasi yang tidak berkaitan 
dengan penyelesaian masalah yang sedang dihadapi oleh perusahaan. Kini 
perusahaan tidak perlu harus menggunakan dana ya ng besar untuk 
menjawab semua pertanyaan yang sebenarnya sudah ada jawabannya, 
perusahaan hanya perlu menyediakan saluran informasi yang banyak dari 
berbagai macam sumber yang bonafit ke dalam perusahaannya. 
Perusahaan juga akan dapat meningkatkan pelayana n terhadap konsumen 
dengan menyediaka dokumen-dokumen yang relevan dan terbaru sehingga 
proses penyaluran pengetahuan kepada konsumen terkait dengan produk 
yang dibelinya tidak membuat konsumen menjadi frustasi.  
2) Meningkatkan akurasi resolusi  
Dalam cara yang konvensional, perusahaan hanya bisa menjawab apa, 
bagaimana dan opsi apa yang dapat dipakai untuk membenahi produknya 
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secara terpisah, itu hanya akan menghasilkan ratusan jawaban yang tidak 
relevan dengan masalah yang diteliti. Sebuah solus i manajemen 
pengetahuan mengerti kebutuhan terpenting konsumen.  
 
3) Mengurangi waktu training  
Pelatihan untuk pegawai sangat penting untuk dapat meningkatkan 
kualitas layanan  yang berujung pada  peningkatan kepuasan dan loyalitas 
konsumen, namun pelatihan tidaklah murah sehingga pegawai tidak 
seharusnya hanya diajari mengenai produk perusahaan namun juga 
bagaimana cara untuk mengakses informasi.   
4) Mengelola volume penjualan yang semakin meningkat  
Manajemen pengetahuan bisa membantu pegawai untuk lebih efisien 
dalam menangani volume penjualan yang semakin meningkat.Dengan 
adanya manajemen pengetahuan yang baik, agen yang kurang 
berpengalaman bisa belajar dari pengetahuan institusi.Ini bisa menghemat 
waktu untuk agen tersebut karena mereka tidak perlu melakukan riset 
untuk menjawab semua ketidaktahuan mereka.  
5) Menciptakan wawasan seputar pelayanan  
Keuntungan yang didapat perusahaan ketika menerapkan manajemen 
pengetahuan adalah wawasan yang luas. Perusahaan juga bisa melakukan 
penyaringan terhadap sumber-sumber informasi yang tidak 
dikehendaki.Manajemen pengetahuan juga bisa menyediakan kumpulan 
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informasi mengenai masalah-masalah perusahaan yang didapat dari forum-
forum diskusi. 
Sedangkan menurut Davidson dan Philip (2003), manajemen 
pengetahuan memiliki 4 fungsi pokok di dalam perusahaan:  
1) Identifikasi aset yang kunci dari pengetahuan yang ada di dalam 
perusahaan  
2) Merefleksikan apa yang organisasi ketahui.  
3) Saling berbagi pengetahuan kepada siapapun yang membutuhkannya  
4) Menerapkan penggunaan pengetahuan untuk meningkatkan kinerja 
perusahaan  
Manajemen Pengetahuan adalah kegiatan strategis yang menambahkan 
nilai sehingga dengan demikian, ada hubungan erat antara manajemen 
pengetahuan dan rencana strategis organisasi yang menjamin bahwa 
manajemen pengetahuan berkontribusi terhadap profitabilitas dan keunggulan 
strategis perusahaan (Duffy 2000). Menurut Tiwana (2001) dalam Tobing 
(2007) manajemen pengetahuan adalah pengelolaan knowledge  perusahaan 
dalam menciptakan nilai bisnis dan menghasilkan keunggulan kompetitif yang 
berkesinambungan dengan mengoptimalkan proses penciptaan, 
pengkomunikasian, dan pengaplikasian semua konwledge yang dibutuhkan 
dalam rangka pencapaian tujuan bisnis. Pentingnya manajemen pengetahuan 
untukmanajemen rantai nilai (organisasi virtual) juga ditekankan oleh 
Blumentritt dan Johnston (1999) yang menyatakan bahwa "kemampuan untuk 
mengidentifikasi, menemukan, dan menyampaikan informasi dan pengetahuan 
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untuk aplikasi yang berharga adalah mengubah industri yang ada dan 
memfasilitasi munculnya industri yang sama sekali baru ".  
 
 
d. Kontribusi Sumber Daya Manusia (SDM)  untuk Manajemen Pengetahuan 
Menurut Armstrong’s (2013)  sumber daya manusia (SDM) dapat 
memberikan kontribusi penting untuk mengetahui pengelolaan biro hanya 
karena pengetahuannya. Ini bukan hanya masalah memahami pengetahuan 
eksplisit melalui penggunaan TI. Peran SDM adalah untuk melihat bahwa 
organisasi memiliki modal intelektual yang dibutuhkannya. Berbasis sumber 
daya pandangan perusahaan menekankan, dalam pendapat Cappelli dan 
Crocker-Hefter (1996), bahwa 'manusia yang khas Praktek sumber daya 
membantu menciptakan kompetensi yang unik  yang membedakan produk dan 
layanan dan, pada gilirannya, drive daya saing '. SDM dapat berkontribusi 
dengan memberikan nasehat tentang budaya manajemen, desain dan 
pengembangan organisasi, dan dengan mendirikan pembelajaran dan 
komunikasi pro-grammes dan sistem. Ada 10 cara melakukannya ini: 
1) Membantu mengembangkan budaya terbuka di mana nilai dan norma 
menekankan pentingnya berbagi pengetahuan.  
2) Promosikan iklim komitmen dan kepercayaan.  
3) Beritahu tentang perancangan dan pengembangan organisasi yang 
memfasilitasi berbagi pengetahuan melalui jaringan, kerja tim dan 
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4) Komunitas praktek. Memberikan pengetahuan tentang kebijakan sumber 
daya dan berikan layanan sumber daya yang memastikan bahwa karyawan 
berharga yang dapat berkontribusi terhadap penciptaan dan berbagi 
pengetahuan tertarik dan 
5) Dipertahankan. Pemberitahuan metode untuk memotivasi orang untuk 
berbagi pengetahuan dan memberi penghargaan kepada orang-orang yang 
melakukannya.  
6) Membantu dalam pengembangan proses manajemen kinerja yang fokus 
pada pengembangan dan sharing pengetahuan. 
7) Mengembangkan proses pembelajaran organisasi dan individu yang akan 
menghasilkan dan membantu dalam menyebarkan pengetahuan. 
8) Mengatur dan mengatur lokakarya, konferensi, seminar, komunitas praktik 
dan simposium yang memungkinkan pengetahuan dibagikan secara 
pribadi-ke orang. 
9) Sehubungan dengan TI, kembangkan sistem untuk menangkap dan, sejauh 
mungkin, mengkodifikasi pengetahuan eksplisit dan tacit.  
10) Secara umum, promosikan penyebab manajemen pengetahuan dengan 
manajer senior untuk mendorong mereka untuk menerapkan 
kepemimpinan dan mendukung inisiatif pengelolaan pengetahuan.  
e. Elemen Manajemen Pengetahuan 
Menurut Bhatt (2000) dalam Ikrahmawati (2016)  bahwa  knowledge 
management  memiliki elemen yang saling terkait satu sama lain, yaitu:  
people, process,  dan  technology. Tiga elemen knowledge management yaitu 
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people, process, dan technology merupakan elemen penting yang dapat 
menentukan keberhasilan implementasi sistem knowledge management. 
Bahkan dikatakan  bahwa knowledge management  itu sendiri tak lain adalah 
integrasi dari  people  dan  process, yang kemudian dimungkinkan dengan  
technology, untuk memfasilitasi pertukaran informasi, pengetahuan, dan 
keahlian sehingga meningkatkan performansi organisasi.   
People, merupakan aspek yang utama  dalam kontribusinya terhadap  
knowladge management. Peran dari  people  disini sangat penting untuk 
memberikan kontribusi sebagai penghasil  knowledge  itu sendiri dan 
penyebar knowledge. Jika aspek ini tidak diperhatikan dengan baik, yang 
diartikan menggerakkan  aspek manusia  sebagai pendukung utama, maka 
knowledge management  akan mengalami kegagalan dalam prakteknya. Ini 
dikarenakan tujuan knowledge management  itu sendiri tidak akan berhasil 
tanpa adanya dukungan dari faktor manusianya.   
Process, merupakah salah  satu bagian dari knowledge management 
strategy. Proses merupakan hal yang berhubungan dengan proses pengambilan 
(capture) nilai-nilai pengetahuan ke dalam suatu media dan kemudian 
didistribusikan ke setiap individu lainnya untuk digunakan kembali.   
Technology, merupakan aspek ketiga yang menjadi sebuah alat dalam 
mendukung unsur  people  maupun  process  berjalan dengan benar. Aspek 
technology  merupakan sebuah enabler  terjadi suatu pengelolaan 
pengetahuan, seperti sebagai alat untuk mengatur pengetahuan yang masuk, 
menyimpan pengetahuan yang dimasukkan kedalam suatu  system knowladge 
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management. jika aspek ini hanya berdiri sendiri  maka keberhasilan dari 
suatu knowledge management tidak akan tercapai, sebab unsur  technology 
hanya sebagai suatu alat pendukung terjadi proses transmisi pengetahuan dan 
pendukung penyebarluasan dan pengetahuan dari unsur  people, artinya unsur  
technology  tidak dapat berdiri sendiri tanpa adanya kedua unsur lainnya. 
1) Personal Pengetahuan 
Pada dasarnya  tacit knowledge  bersifat personal,dikembangkan 
melalui pengalaman yang sulit untuk  diformulasikan  dan dikomunikasi-
kan (Carrillo et al.,2004). Berdasarkan pengertiannya, maka  tacit 
knowledge  dikategorikan sebagai  personal knowledge  atau dengan kata 
lain pengetahuan yang diperoleh dari individu (perorangan). Menurut 
Bahm dalam Kosasih (2007) penelitian pada sifat dasar pengetahuan 
seketika mempertemukan perbedaan antara  knower  dan known, atau 
seringkali diartikan dalam istilah  sub ject dan object, atau  ingredient 
subjective dan objective dalam pengalaman.   
Menurut Polanyi (1966) tacit knowledge secara umum dijabarkan 
sebagai: 1) pemahaman dan aplikasi pikiran bawah sadar, 2) Susah untuk 
diucapkan, 3) berkembang dari kejadian langsung dan pengalaman 4. 
Berbagi pengetahuan melalui percakapan  (story-telling) Berdasarkan 
pengertiannya, maka  tacit knowledge  dikategorikan sebagai  personal 
knowledge  atau dengan kata lain pengetahuan yang diperoleh dari 
individu (perorangan).  Davenport dan Prusak dalam Martin (2010) 
mendefinisikan “personal knowledge is a fluid mix of framed experience, 
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values, contextual information and expert insight that provides a  
framework for evaluating and incorporating new experiences and 
information.”  Secara garis besar, berarti gabungan dari pengalaman, nilai-
nilai, informasi kontekstual, dan wawasan luas yang menyediakan sebuah 
kerangka pengetahuan untuk mengevaluasi dan menggabungkan 
pengalaman-pengalaman dan informasi yang baru.   
Menurut Martin (2010), personal knowledge didapat dari instruksi 
formal dan informal. Personal knowledge juga termasuk ingatan, story-
telling, hubungan pribadi, buku yang telah dibaca atau ditulis, catatan, 
dokumen, foto, intuisi, pengalaman, dan segala sesuatu yang dipelajari, 
mulai dari pekarangan hingga pengembangan nuklir.  
Pengalaman yang diperoleh tiap karyawan tentunya berbeda-beda 
berdasarkan situasi dan kondisiyang tidak dapat diprediksi. Definisi  
experience yang diambil dari kamus bahasa Inggris adalah  the process of 
gaining knowledge or skill over a period of time through seeing and doing 
thingsrather than through studying. Yang artinya proses memperoleh 
pengetahuan atau kemampuan selama periode tertentu dengan melihat dan 
melakukan hal-hal dari pada dengan belajar. Semakin karyawan memiliki  
personal knowledge  yang tinggi, maka akan menghasilkan kinerja yang 
lebih baik. Kosasih (2007) menemukan bukti empiris bahwa  personal 
knowledge  berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan.    
2) Job Prosedure 
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Job procedure adalah tanggung jawab atau tugas yang bersifat formal 
atau perintah resmi atau cara melakukan hal-hal. Anshori dalam Kosasih 
(2007) selaku pihak yang mencetuskan  knowledge management,salah satu 
bentuk konkret dari  explicit knowledge  adalah  Standard Operation 
Procedure.Standard Operation Procedure  atau prosedur pelaksanaan dasar 
dibuat untuk mempertahankan kualitas dan hasil kerja, dimana tugas-tugas 
akan semakin mudah dikerjakan dan tamu akan terbiasa dengan sistem 
pelayanan yang ada.  
Lebih lanjut menurut Sulastiyono (2001) Standard adalah sebagai 
langkah awal untuk mendapatkan derajat kesesuaian suatu produk, 
dibandingkan dengan harapan-harapan tamu. Oleh sebab itu, agar suatu 
jenis pekerjaan dapat menghasilkan produk yang standard dari waktu ke 
waktu, maka cara-cara mengerjakan untuk menghasilkan produk tersebut 
juga harus dilakukan dengan cara-cara yang standard pula. Yang 
dimaksudkan dengan produk yang standard adalah: 1) Memiliki derajat 
kesesuaaian untuk pemakai. 2) Setiap jenis produk yang dihasilkan untuk 
digunakan, secara konsisten memiliki spesifikasi yang sama.   
Dalam Permenpan disebutkan bahwa penyusunan SOP harus 
memenuhi prinsip -prinsip antara lain: kemudahan dan kejelasan, efisiensi 
dan efektivitas, keselarasan, keterukuran, dimanis, berorientasi pada 
pengguna, kepatuhan hukum, dan kepastian hukum. Demikian juga 
disebutkan bahwa pelaksanaan SOP harus memenuhi prinsip-prinsip 
antara lain:  
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a. Konsisten. SOP harus dilaksanakan secara konsisten dari waktu ke 
waktu, oleh siapapun, dan dalam kondisi apapun oleh seluruh jajaran 
organisasi pemerintahan.  
b. Komitmen. SOP harus dilaksanakan dengan komitmen penuh dari 
seluruh jajaran organisasi, dari leve l yang paling rendah dan tertinggi.  
c. Perbaikan berkelanjutan. Pelaksanaan SOP harus terbuka terhadap 
penyempurnaan-penyempurnaan untuk memperoleh prosedur yang 
benar-benar efisien dan efektif.  
d. Mengikat. SOP harus mengikat pelaksana dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan prosedur standar yang telah ditetapkan.  
e. Seluruh unsur memiliki peran penting. Seluruh pegawai peran-peran 
tertentu  dalam setiap prosedur  yang distandarkan. Jika pegawai 
tertentu tidak  melaksanakan perannya dengan baik, maka akan 
mengganggu keseluruhan proses, yang akhirnya juga berdampak pada 
proses penyelenggaraan pemerintahan.  
f. Terdokumentasl dengan balk. Seluruh prosedur yang telah distandarkan 
harus didokumentasikan dengan baik, sehingga dapatselalu dijadikan 
referensi bagi setiap mereka yang memerlukan.  
Manfaat SOP antara lain:  
a. Sebagai standarisasi cara yang dilakukan pegawai dalam 
menyelesaikan pekerjaan yang menjadi tugasnya.  
b. Mengurangi tingkat kesalahan dan kelalaian yang mungkin dilakukan 
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas.  
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c. Meningkatkan efisiensi dan efektivitas pelaksanaan tugas dan 
tanggungjawab individual pegawai dan organisasi secara keseluruhan.  
d. Membantu pegawai  menjadi lebih mandiri dan tidak tergantung pada 
intervensi manajemen, sehlngga akan mengurangi keterlibatan 
pimpinan dalam pelaksanaan proses sehari-hari. 
e. Meningkatkan akuntabilitas pelaksanaan tugas.  
f. Menciptakan ukuran standar kinerja yang akan memberikan pegawai 
cara konkrit untuk memperbaiki kinerja serta membantu mengevaluasi 
usaha yang telah dilakukan.  
g. Memastikan pelaksanaan tugas penyelenggaraan pemerintahan dapat 
berlangsung dalam berbagai situasi.  
h. Menjamin konsistensi pelayanan kepada masyarakat, baik dari sisi 
mutu, waktu dan prosedur.  
i. Memberikan informasi mengenai kualifikasi kompetensi yang harus 
dikuasai oleh pegawai dalam melaksanakan tugasnya.  
j. Memberikan informasi bagi upaya peningkatan kompetensi pegawai.  
k. Memberikan informasi mengenai beban tugas yang dipikul oleh 
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya.  
l. Sebagai instrumen yang dapat melindungi pegawai dari kemungkinan 
tuntutan hukum karena tuduhan melakukan penyimpangan.  
m.  Menghindari tumpang tindih pelaksanaan tugas. 
n. Membantu penelusuran terhadap kesalahan-kesalahan procedural 
dalam memberikan pelayanan.  
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o. Membantu memberikan informasi yang diperlukan dalam penyusunan  
p. Standar pelayanan, sehingga sekaligus dapat memberikan informasi 
bagi kinerja pelayanan. 
3) Technology 
Semakin besarnya volume data dan kompleksnya kebutuhan data, 
hampir mustahil untuk mengelola pengetahuan di dalam organisasi secara 
manual. Peran teknologi informasi akan sangat dominan dalam hal ini dan 
setidaknya mencakup kebutuhan-kebutuhan perolehan da n pengolahan 
data; penyebaranpengetahuan; evaluasi, pengembangan dan 
penyempurnaan pengetahuan. Merupakan salah satu elemen pokok yang 
terdapat pada knowledge management, dikenal sebagai media yang 
memermudah penyebaran  explicit knowledge. Salah satu teknologi paling 
mutakhir yang saat ini digunakan oleh banyak organisasi untuk proses 
penyebaran pengetahuan adalah  intranet/internet, dimana hal ini 
didasarkan pada kebutuhan untuk mengakses pengetahuan dan melakukan 
kolaborasi, komunikasi serta sharing knowledge secara ”on line”.   
Perkembangan teknologi  intranet  atau  internet  dengan berbagai 
aplikasi didalamnya membuat teknologi itu menjadi basis utama  
pengembangan knowladge management  Tool. Tujuan utama penggunaan 
teknologi intranet/internet  dalam knowladge management  adalah untuk 
mendistribusikan pengetahuan melalui  intranet/internet  yang 
memungkinkan pengetahuan yang dimiliki perusahaan dan karyawannya 
tersebar secara corporate wide dan menjadi milik kolektif perusahaan atau 
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organisasi. Daftar dari beberapa teknologi informasi dikemukakan 
Wulantika (2006) yang merupakan bagian dari knowledge management  
Tool  antara lain: Intranet-Internet, Portal, Data Warehousing, Document 
Management, Content Management, Search Engines,  Messaging/E-mail, 
Groupware atau Collaboration Technologies, Workflow and Tracking, dan 
E-Learning/Web-Multimedia-Computer Based Training. 
 
2.1.3. Manajemen Talenta 
a. Pengertian Manajemen Talenta 
Banyak definisi yang dikemukakan oleh para ahli mengenai manajemen 
talenta.  Kata talent jik a diubah ke dalam bahasa Indoensia menjadi talenta 
yang merupakan faktor pembeda kinerja setiap karyawan di dalam sebuah 
organisasi atau perrusahaan. Jika sebuah perusahaan ingin meningkatkan 
profit dalam lini bisnis yang sedang dijalani dan terus menumbuhkembangkan 
perusahaan yagn ada, maka perusahaan wajib memfokuskan kepada mencari, 
menarik dan mempertahankan karyawan-karyawan yang terbaik. Perusahaan 
yang baik adalah perusahaan yang visi, misi dan nilai perusahaan yang telah 
ditetapkan sebelumnya dijalankan oleh sejumlah pegawai yang bertalenta 
yang bekerja secara bersama-sama dan bersinergi (Pella dan Afifah, 2011). 
Untuk mengartikan manajemen talenta atau talent management harus 
memahami terlebih dahulu apa yang dimaksud dengan talent itu sendiri. tale nt 
menurut Pella dan Afifah Inayati (2011) adalah manusia-manusia yang ingin 
dipelihara perusahaan karena kelebihannya. Rampersad (2006) berpendapat 
  
 
31
bahwa manajemen talenta adalah cara pengelolaan talenta dalam organisasi 
secara efektif, perencanaan dan pengembangan sukses di perusahaan, realisasi 
pengembangan diri karyawan secara maksimal, dan pemanfaatan bakat secara 
optimal. 
Armstrong (2008) mengartikan manajemen talenta sebagai proes 
mengidentifikasi, mengembangkan, merekrut, mempertahankan, dan 
menyebarkan orang-orang bertalenta.  Sedangkan menurut Cappelli (2008) 
manajemen talenta adalah  proses yang dilakukan oleh perusahaan untuk  
memenuhi dan mengantisipasi kebutuhan perusahaan akan SDM. Pendapat 
lainnya diutarakan oleh Pella dan Afifah (2011 ) yang mengartikan manajemen 
talenta sebagai manajemen strategis untuk mengelola aliran talent dalam suatu 
perusahaan  yang bertujuan untuk memastikan tersedianya pasokan  talent  
serta menyelaraskan pegawai yang tepat dengan pekerjaan dan waktu yang 
tepat berdasarkan tujuan strategis perusahaan  serta  prioritas kegiatan 
perusahaan atau bisnis perusahaan.  
Menurut Pella dan Inayati (2011) manajemen talenta adalah  suatu proses 
untuk memastikan suatu perusahaan mengisi posisi kunci pemimpin masa 
depan (future leaders) dan posisi yang mendukung  kompetensi inti 
perusahaan (uniqe skill and high strategic value).  
Berdasarkan pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa manajemen 
talenta adalah proses yang dilakukan oleh manajemen perusahaan yang 
mengelola talenta mereka agar dapat kompetitif dengan perusahaan lain. 
Manajemen talenta ini terdiri dari berbagai proses, yakni perencanaan, 
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perekrutan, penempatan, orientasi, pengembangan, penilaian, pengelolaan, dan 
pemberian kompesasi yang tepat terhadap semua karyawan yang dimiliki oleh 
perusahaan. Di dalam kondisi bisnis yang sangat membutuhkan talenta seperti 
sekarang ini, setiap organisasi dihadapkan pada tantangan untuk menarik, 
menilai, melatih dan mempertahankan karyawan berbakat.  
Talent manajemen  merupakan proses yang berkesinambungan yang 
terdiri dari : 
1) Membuat rencana kebutuhan talent  
2) Membangun citra untuk menarik best talent dari talent pool 
3) Memastikan talent yang baru masuk ke perusahaan ke dalam level 
produktif 
4) Melaksanakan program mempertahankan talent yang terbaik  
5) Memfasilitasi aliran talent terus menerus ke unit, lokasi, departemen, 
strategi business unit, di perusahaan yang memiliki dampak paling 
signifikan bagi keunggulan perusahaan 
b. Tujuan Manajemen Talenta  
Menurut Smilansky (2008) tujuan dari manajemen talenta adalah:  
1) Untuk mengembangkan tim unggulan yang terbaik dalam kondisi bisnis 
yang penuh persaingan.  
2) Untuk memperoleh calon pengganti untuk posisi kunci eksekutif.  
3) Untuk memungkinkan adanya saling pengisian antar eksekutif dari 
berbagai latar belakang fungisional, geografis, dan bisnis, sehingga dapat 
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mengembangkan inovasi dan memanfaatkan sebaik mungkin sumber daya 
internal yang ada dalam perusahaan.  
4) Untuk mengembangkan peluang-peluang karir yang diperlukan, yang 
dapat mempertahankan dan menarik eksekutif terbaik.  
5) Untuk membangun budaya yang mampu mendorong eksekutif terbaik 
menunjukkan kinerjanya dipuncak potensinya.  
6) Untuk memastikan adanya peluang-peluang bagi karyawan yang paling 
bertalenta untuk dapat meningkat dengan cepat dari tingkat bawah 
perusahaan menuju tingkat atas.  
7) Agar dapat mempromosikan adanya keragaman eksekutif (berdasarkan 
jenis kelamin, latar belakang etnis, dan usia) dalam posisi kunci, yang 
mencerminkan karakteristik pelanggan dan kelompok talenta yang luas. 
8) Untuk dapat menyusun proses asesmen karyawan berpotensi yang hasilnya 
melebihi perspektif manajer karyawan tersebut.  
9) Untuk membangun rasa memiliki perlunya karyawan bertalenta baik, 
membuka peluang yang tidak terbatas bagi karyawan yang istimewa, dan 
mengembangkan karyawan untuk kepentingan perusahaan.  
Beberapa tujuan pelaksanaan manajemen talenta di atas menunjukkan 
kunci dari manajemen talenta adalah upaya untuk memahami bagaimana 
manajemen talenta cocok dan selaras dengan keseluruhan upaya serta fungsi 
SDM untuk meningkatkan kinerja perusahaan ataupun organisasi ( Sukoco 
dan Fadillah, 2016). 
c. Manfaat Manajemen Talenta 
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Menurut Pella dan Inayati (2011)  manfaat program manajemen talenta 
yaitu tersedianya terus - menerus karyawan yang mencapai potensi terbaik 
mereka masing- masing, mampu mengembangkan reputasi publik untuk 
menjadi tempat bekerja yang bagus, sekaligus memupuk loyalitas para 
karyawan yang telah bekerja di dalam perusahaan. Program manajemen 
talenta yang berhasil akan membantu perusahaan menjawab tantangan bisnis, 
memasuki wilayah pasar yang  
baru dan bergerak maju mengungguli kompetitor. Karyawan bertalenta juga 
akan lebih tertarik bekerja untuk sebuah perusahaan yang menghargai 
karyawan dan memberikan mereka kesempatan untuk terus menggapai 
kesuksesan.   
d. Elemen Manajemen Talenta 
Menurut Armstrong’s (2013: 263-273)  manajemen talenta dimulai 
dengan strategi bisnis dan apa artinya dalam hal permintaan masa depan 
untuk orang-orang berbakat. Pada akhirnya, tujuannya adalah untuk 
mengembangkan dan memelihara sekelompok orang berbakat melalui 
jaringan talenta, yang terdiri dari proses sumber daya, perencanaan karir dan 
pengembangan bakat yang menjaga arus bakat yang dibutuhkan oleh 
organisasi. Unsur  manajemen talenta adalah: 
1) Perencanaan bakat - proses pembentukan berapa banyak dan jenis orang 
berbakat yang dibutuhkan sekarang dan di masa depan. Menggunakan 
teknik perencanaan tenaga kerja dan mengarah pada pengembangan 
kebijakan untuk menarik dan melatih kembali bakat dan untuk 
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mengemukakan persyaratan masa depan seperti yang dipantau oleh audit 
bakat. 
2) Mengembangkan talenta - hasil perencanaan talenta adalah program untuk 
mendapatkan orang dari dalam dan luar organisasi (sumber daya internal 
dan eksternal). Secara internal mereka melibatkan identifikasi bakat, 
pengembangan bakat dan manajemen karir. Secara eksternal itu berarti 
implementasi kebijakan untuk menarik orang berkualitas tinggi. 
3) Identifikasi talenta - penggunaan audit bakat untuk menentukan siapa 
yang berhak menjadi bagian dari talenta dan mendapatkan keuntungan 
dari program pengembangan pembelajaran dan pengembangan karir. 
Informasi untuk audit bakat dapat dihasilkan oleh sistem manajemen 
kinerja yang mengidentifikasi mereka yang memiliki Kemampuan dan 
potensi.  
4) Manajemen hubungan talenta - membangun hubungan yang efektif 
dengan orang-orang dalam peran mereka. Lebih baik membangun 
hubungan yang ada daripada mencoba menciptakan yang baru saat 
seseorang pergi. Tujuannya adalah untuk mengenali nilai dari masing-
masing karyawan, memberikan kesempatan untuk pertumbuhan, 
memperlakukan mereka secara adil dan mencapai / keterlibatan bakat ', 
memastikan bahwa orang berkomitmen terhadap pekerjaan dan organisasi 
mereka. 
5) Pengembangan bakat - kebijakan dan program pembelajaran dan 
pengembangan merupakan komponen utama manajemen talenta. Mereka 
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bertujuan untuk memastikan bahwa seseorang memperoleh dan 
meningkatkan keterampilan dan kompetensi yang mereka butuhkan. 
Kebijakan harus dirumuskan dengan mengacu pada 'profil keberhasilan 
karyawan', yang dijelaskan dalam hal kompetensi dan menentukan 
kualitas yang perlu dikembangkan. Program pengembangan 
kepemimpinan dan manajemen memainkan peran penting. 
6) Retensi bakat - penerapan kebijakan yang dirancang untuk memastikan 
bahwa orang-orang berbakat tetap terlibat dan berkomitmen terhadap 
anggota organisasi.  
7) Manajemen karir - seperti yang akan dibahas di bab ini, ini berkaitan 
dengan penyediaan kesempatan bagi orang untuk mengembangkan 
kemampuan dan karir mereka sehingga organisasi memiliki aliran bakat 
yang dibutuhkannya dan mereka dapat memuaskan aspirasi mereka 
sendiri. 
8) Perencanaan suksesi manajemen - sejauh mungkin, tujuannya adalah 
untuk melihat bahwa organisasi memiliki manajer yang dibutuhkan untuk 
memenuhi kebutuhan bisnis masa depan. Hal ini dianggap secara rinci 
nanti di bab ini.  
9) Jaringan talenta - proses sumber daya, pengembangan bakat dan 
perencanaan karir yang menjaga aliran bakat yang dibutuhkan untuk 
menciptakan talenta yang dibutuhkan oleh organisasi. 
10) Bakat - sumber daya bakat yang tersedia bagi organisasi.  
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2.2.Hasil Penelitian Yang Relevan 
1. Penelitian Ridha Choirun Nisa, dkk. (2016) yang berjudul “Pengaruh 
Manajemen Talenta dan Manajemen Pengetahuan Terhadap Kinerja Karyawa 
(Studi Pada Karyawan PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Timur, Surabaya)” 
menggunakan metode explanatory research  dengan kuesioner didistribusikan 
di antara 63 responden. Penelitian ini menggunakan teknik analisis regresi 
berganda. Populasi dari penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap pada PT. 
PLN (Persero)  Distribusi Jawa Timur Surabaya sejumlah 169 karyawan yang 
tersebar dalam 5 divisi yaitu SDM dan Organisasi. Teknik pengambilan sampel 
proportional random sampling. Hasil dari penelitian ini membuktikan, bahwa 
manajemen talenta dan manajemen pengetahuan berpengaruh  signifikan 
terhaap kinerja karyawan.  
2. Iwan Sukoco dan Ashar Rijal Fadillah (2016) yang berjudul Analisis Strategi 
Manajemen Talenta Menggunakan Pendekatan Kompetensi Organisasional 
Pada PT. Pindad (Persero) Bandung .  Metode penelitian yang digunakan 
adalah kualitatif dengan jenis penelitian deskriptif. Komponen objek penelitian 
mencakup place, actor, dan activity. Teknik pengumpulan data menggunakan 
observasi, wawancara dan studi dokumentasi. Hasil penelitian ini menunjukkan 
perusahaan telah mampu menyelaraskan strategi manajemen talenta dengan 
strategi bisnis, menciptakan assessment 360o, mengembangkan talent mindset, 
namun pendekatan kompetensi generasional belum dilakukan secara terstruktur 
dan cenderung masih bersifat parsial.  
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3. Jumawan (2015) dengan judul Mengembangkan Sumber Daya Manusia (HRM) 
yang Strategis Untuk Menunjang Daya Saing Orgaisasi: Perspektif 
Competency dan Talent Management. Metode penelitian dengan pendekatna 
naratif deskriptif yaitu mencoba untuk menggambarkan pengembangan sumber 
daya manusia dalam perspektif competency dan talent manangement. Sumber 
data sekunder berasal dari studi dokumen dengan mencari data mengenai hal-
hal atau variabel yang berhubungan dengan topik yang diangkat dalam tulisan 
ini. Dokumen yang didapatkan meliputi jurnal nasional maupun internasional, 
catatan, transkrip, buku, dan berita media massa. Analisis data dilakukan secara 
interpretatif dimana data yang diperoleh dari berbagai dokumen dan literatur. 
Hasil penelitian menunjukkan proses pengembangan talent bagi peningkatan 
sumber daya manusia bisa dilakukan dengan cara : 1) penguatan dalam 
merekrut karyawan, 2) pemeliharaan karyawan dan 3) membangun komitmen 
antara orgnaisasi dengan karyawan.  
4. Sri Budiani dan Natalia Kosasih (2007) Pengaruh Knowledge Management 
Terhadap Kinerja Karyawan: Studi Kasus Departemen Fornt Office Surabaya 
Plaza Hotel. Metode pengambilan sampel yang digunakan adalah judgement 
sampling yaitu sampel yang dipilih berdasarkan karakteristik tertentu, dalam 
hal ini adalah karyawan front office Surabaya Plaza Hotel pada level 
operasional yang bekerja minimal 1 tahun sebanyak 26 orang. Jenis penelitian 
adalah penelitian penjelasan (explanatory research) dengan metode kuantitatif. 
Populasi penelitian ini adalah karyawan departemen front office di Surabaya 
Plaza Hotel yang ber jumlah 43 orang. Hasil penelitian menunjukkan pada 
pengaruh langsung personal knowledge, job procedure dan technology tidak 
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berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.  namun pada 
pengaruh tidak langsung personal knowledge dan job procedure berpengaruh 
secara signifikan terhadap kinerja karyawan.  Terdapat pengaruh antara 
personal knowledge ke job procedure, dimana hal ini berarti dengan personal 
knowledge yang baik maka pemahaman akan job procedure juga baik.  
5. Taya Polyaninova (2011) dengan judul Kowledge Management in a Project 
Environment : Organisational CT and Project Influences.  Metode penelitian: 
mengulas konsep manajemen pengetahuan proyek, sumber pengetahuan dalam 
proyek dan strategi yang dapat digunakan oleh organisasi untuk mengelola 
pengetahuan ini ditinjau. Mengkaji sejumlah studi untuk mengidentifikasi 
praktik pengelolaan pengetahuan proyek di dalam organisasi yang berbeda. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada pengaruh dan implementasi 
pengetahuan proyek oleh organisasi berbasis proyek. Sifat proyek dan budaya 
organisasi memiliki dampak signifikan pada kemampuan untuk mengelola 
pengetahuan proyek yang pada gilirannya membantu keberhasilan atau 
kegagalan proyek. 
6. Meida Rachmawati (2014) dengan judul Strategi Untuk Menerapkan Talent 
Management (Manajemen Talenta) dalam Perusahaan. Metode penelitian 
adalah deskriptif dengan kerangka konseptual. Teknik pengumpulan data 
menggunakan metode kuesioner. Survey dilakukan secara online (dengan 
menggunakan web). Hasil penelitian menunjukkan pelaksanaan manajemen 
talenta di perusahaan software  menjadikan keuntungan non finansial menjadi 
meningkat, seperti daya tarik perusahaan dan motivasi kinerja karyawan yang 
meningkat pesat.  
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2.3.Kerangka Pemikiran  
Berdasarkan hasil telaah  pustaka  maka dikembangkanlah  kerangka 
berpikir sebagai berikut: 
1. Manajemen Talenta (X1) 
Manajemen talenta adalah serangkaian proses yang dilakukan 
perusahaan untuk mengidentifikasi,  mengembangkan, mempertahankan, 
dan menempatkan orang yang tepat di tempat yang tepat.  Selain talenta, 
pendidikan dan ilmu pengetahuan  turut berperan penting dalam 
mempersiapkan SDM yang berkualitas dan kompetitif. Ketatnya kompetisi  
secara global mendorong perusahaan untuk terus meningkatkan kinerja 
perusahaannya, oleh karena itu SDM yang berkualitas dengan penguasaan  
pengetahuannya  menjadi pilihan penting yang harus  dilakukan untuk 
mencapai visi perusahaan. Pengetahuan telah menjadi sesuatu yang  sangat 
menentukan, oleh karena itu perolehan dan pemanfaatannya perlu dikelola 
dengan baik dalam konteks peningkatan kinerja karyawan.   
2. Manajemen Pengetahuan (X2) 
Manajemen pengetahuan adalah serangkaian proses penciptaan, 
pengkomunikasian  dan penerapan  knowledge  perusahaan  sebagai 
pembelajaran  untuk meningkatkan  kinerja karyawan maupun organisasi. 
Proses pengembangan talenta karyawan tidak lepas kaitannya dengan 
pengelolaan pengetahuan yang tepat. Sistem manajemen talenta yang 
dilaksanakan secara terpadu dan selaras dengan menajemen pengetahuan 
dapat meningkatkan kinerja karyawan 
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H1 
H2 
3. Kinerja Karyawan (Y)  
Kinerja karyawan merupakan pencapaian dari suatu hasil kerja 
dalam suatu proses kerja yang didasarkan pada kemampuan alami atau 
kemampuan yang dperoleh dari proses belajar serta motivasi untuk 
berprestasi dan untuk meningkatkan kinerja individu dan mencapai tujuan 
perusahaan. Kinerja sebagai suatu hasil kerja yang dicapai seseorang 
dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang 
didasarkan atas  ability (kecakapan, pengalaman) dan motivasi 
(kesungguhan waktu). 
Kerangka berpikir yang sudah diuraikan di atas dapat diperhatikan 
pada desain penelitian sebagai berikut: 
 
 
 
 
 
Sumber : Nisa dkk (2016), Pella dan Inayati (2011) 
 
2.4.Hipotesis 
 Hipotesis adalah suatu jawaban yang bersifat sementara terhadap 
permasalahan penelitian, sampai terbukti melalui data yang terkumpul, Arikunto 
(2006). Oleh karena itu  hipotesis merupaka dugaan yang mungkin benar dan juga 
mungkin salah, sehingga hipotesis akan ditolak jika salah atau palsu dan akan 
 Manajemen Talenta 
(X1) 
Manajemen 
Pengetahuan  (X2) 
Kinerja Karyawan  (Y) 
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diterima jika faktor-faktor membenarkannya.     Berdasarkan kerangka berpikir di 
atas dapat dikemukakan anggapan sementara secara umum bahwa diduga terdapat 
pengaruh.  
    Adapun rumusan hipotesis secara khusus sebagai berikut : 
1. Terdapat pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja karyawan di Hotel Lor 
In Solo.  
2. Terdapat pengaruh manajemen pengetahuan terhadap kinerja karyawan di 
Hotel Lor In Solo. 
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BAB III 
METODE  PENELITIAN 
 
3.1.Waktu dan Wilayah Penelitian 
Waktu penelitian dilaksanakan pada tanggal 5 Juni sampai dengan 10 Juni 
2017 Penelitian ini dilakukan di Lor In Hotel Solo.  
 
3.2. Jenis Penelitian  
Penelitian ini merupakan penelitian yang menggunakan metode kuantitatif.  
Penelitian kuantitatif lebih berdasarkan pada data yang dapat dihitung untuk 
menghasilkan penaksiran kuantitatif yang kokoh. Penelitian kuantitatif adalah 
penelitian yang sistematis terhadap bagian-bagian dan fenomena serta hubungan-
hubungannya. Sedangkan kuantitatif merupakan pengujian hasil penelitian 
maupun data penelitian berupa angka-angka dan analisisnya menggunakan 
statistik (Sugiyono, 2012). Penelitian ini dimaksudkan untuk me ngetahui adanya 
pengaruh atau hubungan antar variabel. Pengaruh atau hubungan yang diteliti 
meliputi manajemen talenta dan manajemen pengetahuan terhadap kinerja 
karyawan di Hotel Lor In Solo. 
3.3. Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel 
1. Populasi  
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek/ subyek 
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2008). 
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Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Hotel 
Lor In Solo sebanyak 33 orang (Wawancara dengan HRD Hotel Lor In Solo, 
2017). 
2. Sampel 
     Sampel adalah sebagian kecil dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 
populasi sehingga dapat mewakili populasi tersebut (Sugiyono, 2012). Sampel 
penelitian ini adalah seluruh karyawan  Lor In Hotel Solo berjumlah 33 orang. 
3. Teknik Sampling  
Teknik Sampling  merupakan teknik pengambilan sampel (Sugiyono, 
2012). Teknik pengambilan sampel yang dipakai adalah  total sampling. 
Teknik pengambilan sampel dimana jumlah sampel sama dengan populasi 
(Sugiyono, 2012). Alasan mengambil total sampling karena menurut Sugiyono 
(2010) jumlah populasi yang kurang dari 100 seluruh populasi dijadikan 
sampel penelitian semuanya.  
3.4.   Data dan Sumber Data 
Data merupakan bahan keterangan tentang sesuatu objek penelitian. 
Sedangkan sumber data adalah salah satu yang paling vital dalam penelitian 
(Bungin, 2013).  Penelitian ini menggunakan 2 sumber data, yaitu : 
1. Sumber Data Primer 
Sumber data ini merupakan sumber pertama dimana sebuah data 
dihasilkan (Bungin, 2013). Data primer dapat diperoleh dengan cara 
wawancara, kuesioner, ataupun observasi lapangan. Dalam penelitian ini data 
primer yang dipakai adalah kuesioner. Data yang akan diambil adalah data 
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mengenai manajemen talenta dan manajemen pengetahuan terhadap kinerja 
karyawan.  
2. Sumber Data Sekunder 
Sumber data sekunder merupakan sumber data kedua setelah sumber 
data primer. Data yang dihasilkan dari sumber data ini adalah data sekunder 
(Arikunto, 2010).  Data diperoleh melalui studi pustaka dari buku, jurnal dan 
data mengenai profil Lor In Hotel Solo.  
 
3.5. Teknik Pengumpulan Data 
Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner.  
Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 
memberikan sekumpulan pertanyaan tertulis yang disusun secara sistematis dan 
diberikan kepada responden untuk dijawab (Sugiyono, 2012). 
Alat ukur yang digunakan untuk mengukur variabel dalam penelitian ini 
dengan menggunakan skala likert. Skala likert merupakan alat untuk mengukur 
sikap, argumen, serta persepsi seseorang atau sekelompok orang mengenai 
fenomena sosial yang sudah ditetapkan secara khusus dan rinci oleh peneliti yang 
selanjutnya disebut sebagai variabel penelitian. Skala likert dalam penelitian ini 
ada lah dengan memberikan skor pada item yang dinyatakan dalam respon 
alternatif, yakni dari nilai 1 menunjukkan ukuran pernyataan sangat tidak setuju 
(STS), 2 menunjukkan tidak setuju (TS), 3 menunjukkan netral (N), 4 
menunjukkan setuju (S) dan 5 menunujukkan pernyataan sangat setuju (SS) 
(Sugiyono, 2012).   
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3.6. Variabel Penelitian 
Menurut Sugiyono (2012), variabel- variabel yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah : 
1. Variabel independen merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang 
menjadi sebab perubahan atau timbulnya variabel terikat. Dalam penelitian 
ini variabel independen (X) yakni manajemen talenta (X1) dan manajemen 
pengetahuan (X2). 
2. Variabel dependen yakni variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat 
karena adanya variabel bebas. Dalam hal ini variabel terikat/dependen (Y) 
dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan. 
 
3.7. Definisi Operasional Variabel 
1. Manajemen Talenta 
Manajemen talenta adalah serangkaian proses yang dilakukan 
perusahaan untuk mengidentifikasi,  mengembangkan, mempertahan-kan, dan 
menempatkan orang yang tepat di tempat yang tepat (Armstrong, 2008).  
Adapun indikator manajemen talenta sebagai berikut:  
a. Perencanaan bakat  
b. Identifikasi bakat  
c. Manajemen hubungan talenta  
d. Pengembangan bakat  
e. Retensi bakat  
f. Manajemen karir  
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g.  Perencanaan suksesi manajemen  
h.  Jaringan talenta  
2. Manajemen Pengetahuan 
Penelititan ini mendefinisikan sebagai proses penggunaan informasi 
ataupun pengetahuan baik  tacit  maupun  eksplisit  untuk membantu 
pencapaian tujuan. Dalam penelitian ini  Knowledge Management  diukur 
dengan menggunakan 3 indikator (Kosasih dan Budiani 2007) yaitu: 
a. Personal knowledge 
b. Job Prosecure 
c. Technology 
3. Kinerja Karyawan 
Kinerja sebagai suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas  
ability (kecakapan, pengalaman) dan motivasi (kesungguhan waktu) 
(Panggabean, 2000). Adapun indikator kinerja karyawan menurut Bernardin 
dan Russel (1993) sebagai berikut: 
a. Kualitas  
b. Kuantitas 
c. Ketepatan waktu 
d. Efektivitas biaya 
e. Kebutuhan untuk pengawasaan 
f. Dampak interpersonal 
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3.8. Teknik Analisis Data 
Penelitian ini  menggunakan analisis data dengan pendekatan Partial Least 
Squares (PLS). Analisis Partial Least Squares (PLS) adalah teknik statistik 
multivariate yang melakukan perbandingan antara variabel dependen berganda 
dan variabel independen berganda (Jogyanto, 2011:55). Keunggulan analisis 
dengan PLS menurut Ghozali (2008) menyatakan bahwa PLS adalah metode 
analisis yang powerfull karena tidak didasarkan oleh banyak asumsi. Data tidak 
harus berdistribusi normal multivariate (indikator dengan skala kategori, ordinal, 
interval, dan sampai ratio) dapat digunakan pada model yang sama, sampel tidak 
harus besar. 
Menurut Ghozali (2008) tujuan PLS adalah untuk membantu peneliti 
untuk mendapatkan nilai variabel laten untuk tujuan prediksi. Variabel laten 
adalah linear agregat dari indikator-indikatornya. Weight estimate untuk 
menciptakan komponen skor var iabel laten didapat berdasarkan bagaimana inner 
model (model struktural yang menghubungkan antara variabel laten). Dan outner 
model (model pengukuran yaitu hubungan antara indikator dengan konstruksinya) 
dispesifikasi. Hasilnya adalah residual varian dari variabel independen (keduanya 
variabel laten dan indikator) diminimumkan.  
Estimasi parameter yang didapat dengan PLS dapat dikategorikan menjadi 
tiga yaitu: (1) Weight estimate yang digunakan untuk menciptakan skor variabel 
laten.; (2) Mencerminkan analisis jalur (path analysis) yang menghubungkan 
variabel laten dan antar variabel laten dan blok indikatornya (loading); (3) 
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Keterkaitan dengan means dan lokasi parameter (nilai konstanta regresi) untuk 
indikator dan variabel laten.  
Adapun alasan penggunakan PLS pada penelitian ini, adalah sebagai 
berikut (Ghozali, 2008): 
1. PLS merupakan metode umum untuk mengestimasi path model yang 
menggunakan variabel laten dengan multiple indicator. 
2. PLS merupakan metode analisis yang dapat diterapkan pada semua skala 
data, tidak membutuhkan banyak asumsi dan ukuran sampelnya tidak harus 
besar. Besarnya sampel direkomendasikan berkisar dari 30-100 kasus. 
3. PLS merupakan metode analisis untuk causal-predictive analysis dalam 
situasi kompleksitas yang tinggi dan dukungan teori yang rendah.  
4. PLS mengenai model reflektif dan formatif, bahkan konstruk dengan item 
(indikator) tunggal. Konstruk refleksi (arah hubungan kausalitas dari konstruk 
ke indicator mempengaruhi konstruk/ variabel laten (arah hubungan 
kausalitas dari indicator ke konstruk). 
Langkah- langkah analisis persamaan Partial Least Squares (PLS). 
Analisis ini dilakukan berdasarkan tujuan penelitian adalah sebagai berikut: 
a. Hubungan antar variabel 
 Dalam penelitian ini, bentuk model indikator adalah refleksi. Menurut 
Ghozali (2008) model reflesif mengasumsikan bahwa konstruk atau variabel 
laten mempengaruhi indikator (arah hubungan kausalitas dari konstruk ke 
indikator atau manifest). 
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b. Analisis jalur (path analysis) 
Diagram jalur merupakan suatu metode penelitian yang utamanya digunakan 
untuk menguji kekuatan hubungan langsung dan tidak langsung diantara 
berbagai variabel (Ghozali, 2008). Subjek utama analisis ini adalah variabel-
variabel yang saling berkorelasi. 
c. Evaluasi model PLS  
Model evaluasi PLS berdasarkan pada pengukuran prediksi yang mempunyai 
sifat non-parametrik. Oleh karena itu, model evaluasi PLS dilakukan dengan 
menilai outner model dan inner model. Penjelasan lebih lanjut, adalah sebagai 
berikut: 
1) Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 
Model pengukuran atau outer model mendefinisikan bagaimana setiap 
blok indikator berhubungan dengan konstruk/ variabel laten lainnya. 
Perancangan model pengukuran menentukan sifat indikator dari masing-
masing konstruk laten, apakah refleksif atau formatif, berdasarkan definisi 
operasional variabel (Ghozali, 2008). 
Evaluasi Outer model disebut pula dengan evaluasi model pengukuran 
dilakukan untuyk menilai validitas dan reabilitas model. Outer model dengan 
indikator reflesif dievaluasi melalui validitas convergent dan discriminate 
untuk indikator pembentuk konstruk laten, serta melalui composite reability 
dan Cronbach’s alpha  untuk blok indikatornya (Ghozali, 2008). Validitas 
convergent berhubungan dengan prinsip bahwa pengukur-pengukur (manifest 
variabel) dari suatu konstruk seharusnya berkorelasi tinggi. 
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Uju validitas convergent indikator refleksif dapat dilihat dari nilai 
loading factor untuk setiap konstruk, dimana nilai loading factor yang 
direkomendasikan harus lebih besar dari 0,7 untuk penelitian yang bersifat 
confirmatory, dan nilai loading factor antara 0,6 sampai dengan 0,7 untuk 
penelitian yang bersifat explatory masih dapat diterima, serta nilai Average 
Variance Extracted (AVE) harus lebih beswar dari 0,5. 
Validitas discriminant berhubungan dengan prinsip bahwa pengukur 
(manifest variabel) konstruk yang berbeda eharusnya tidak berkorelasi 
dengan tinggi. Cara untuk menguji validitas discriminant dengan indicator 
refleksif yaitu dengan melihat croos loading  untuk setiap variabel harus > 
0,70. 
Cara lain yang dapat digunakan untuk menguji validitas discriminant 
adalah dengan menbandingkan akar kuadrat AVE untuk setiap konstruk 
dengan nilai korelasi antar konstruk dalam model. Validitas discriminant 
yang baik ditunjukkan dari akar kuadrat AVE untuk setiap konstruk lebih 
besar dari korelasi antar konstruk dalam model (Ghozali, 2008). Adapun uji 
validitas convergent dan discriminant dapat dilihat pada tabel 3.2.  
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Tabel 3.2 
Uji Validitas Convergent dan Discriminant 
Validitas Parameter  Rule of Thumb 
Validitas Convergent 
Loading factor 
a. > 0.70 untuk 
confirmary research  
b. > 0,70 untuk 
exploratory research 
Communality >0,50 untuk confirmary dan exploratory research 
  
AVE (Average 
Variance Extracted) 
>0,50 untuk confirmary 
dan exploratory research 
Validitas 
Discriminant 
Cross loading >0,70 untuk setiap variabel 
  
Sumber : Ghozali, (2008) 
Selain uji validitas, pengukuran model juga dilakukan untuk menguji 
reabilitas (keakuratan) suatu konstruk. Uji reabilitas dilakukan untuk 
membuktikan akurasi, konsistensi dan ketepatan instrument dalam mengukur 
konstruk. Uji reabilitas suatu konstruk dengan indikator refleksif dapat 
dilakukan dengan dua cara, yaitu composite reliability dan cronbach’s alpha. 
Pengukuran cronbach’s alpha untuk menguji reabilitas konstruk akan 
memberikan nilai yang lebih rendah (under estimate) dalam menguji 
reabilitas suatu konstruk. Uji reabilitas konstruk dengan indikator refleksif  
dapat dilihat pada table 3.3. 
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Tabel 3.3.  
Uji Reliabilitas Konstruk 
Parameter  Rule Of Thumb 
Composite Reability  a. > 0,70 untuk confirmary 
research. 
b. > 0,60 – 0,70 masih dapat 
diterima untuk explaratory 
research. 
Cronbach’s Alpha  a. > 0,70 untuk confirmary 
research. 
b. > 0,60  masih dapat diterima 
untuk explaratory research 
Sumber : Ghozali (2008) 
2) Evaluasi model structural (inner model) 
Model structural atau inner model yaitu model yang menggambarkan 
hubungan antar konstruk laten berdasarkan pada teori. Perancangan model 
structural hubungan antar konstruk laten didasarkan pada rumusan 
masalah atau hipotesis penelitian (Ghozali, 2008).  
 Dalam menilai model struktural dengan struktural PLS dapat 
dilihat dari nilai R-Squares untuk setiap variabel laten endogen sebagai 
kekuatan prediksi dari model struktural. Perubahan nilai R-Squeres 
digunakan untuk menjelaskan pengaruh variabel laten eksogen tertentu 
terhadap variabel laten endogen, apakah mempunyai pengaruh substantive. 
Nilai R-Squeres 0,67; 0,33; dan 0,19 untuk variabel endogen dalam model 
struktural menunjukkan model kuat, moderat, dan lemah (Ghozali, 2008)  
 Selanjutnya, evaluasi model dilakukan dengan melihat nlai 
signifikasi untuk mengetahui pengaruh antar variabel melalui prosedur 
bootstrapping. Prosedur bootstrapping adalah teknik nonparametik dan 
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resampling yang bertujuan untuk menaksir standar eror dan confidence 
interval parameter populasi, seperti: mean, median, proporsi, koefisien, 
korelasi, dan regresi, dengan tidak selalu memperhatikan asumsi distribusi. 
Adapun model structural dapat dilihat pada table 3.4.  
Table 3.4.  
Evaluasi Model Structural 
Kriteria  Rule of Thumb 
R-Squeres 0,67; 0,33 dan 0,19 menunjukkan 
model kuat, moderat, dan lemah  
Signifikansi ( two-tailed ) t-value 1,65 (signifikansi level 10%) 
t-value 1,95 (signifikansi level 5%) 
t-value 2,58 (signifikansi level 1%) 
 
Sumber : Ghozali, (2008) 
d. Pengujian Hipotesis  
Pengujian hipotesis dilakukan dengan uji statistic t (t-test). Dengan 
parameter pengujian sebagai berikut: 
1) Ho diterima dan Ha ditolak jika T-statistik  <  T-tabel (1,96)  atau nilai 
signifikasi > p-value > 0,05 (a 5%).  
2)  Ha diterima dan Ho ditolak jika T-statistik  >  T-tabel (1,96)  atau nilai 
signifikasi < p-value < 0,05 (a 5%).  
Apabila hasil pengujian hipotesis pada outer model signifikan, hal ini 
menunjukkan bahwa indikator dipandang dapat digunakan sebagai instrument 
pengkur variabel laten. Sementar, bilamana hasil pengujian pada inner model 
adalah signifikan, maka dapat diartikan bahwa terdapat pengaruh yang bermakna 
variabel laten lainnya. 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
4.1. Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1. Deskripsi Data 
Penelitian ini menggunakan obyek pada 97 karyawan Hotel Lor In Solo. 
Responden pada penelitian ini adalah manager Hotel Lor In Solo. Sebelum 
melakukan penelitian peneliti melakukan perijinan kepada pihak Hotel Lor In 
Solo, karena respondennya 23 manajer dan 10 asisten manajer, maka  langsung 
disebar kepada manajer hotel. Penelitian ini menggunakan kuesioner pada 
umumnya menginginkan tingkat pengembaliannya yang tinggi, maka kuesioner 
yang disebarkan langsung kepada responden diharapkan langsung di isi oleh 
responden. Namun ada beberapa responden yang penyebaran kuesionernya harus 
menunggu sehari sesudahnya untuk mendapatkan hasil pengisian kuesioner, 
dikarenakan shif kerja responden berbeda.  
 Kendala utama yang dihadapi peneliti ialah penyebaran kuesioner tidak 
bisa langsung mendapatkan hasil pengisian kuesioner karena ada sebagian 
responden pengisian kuesioner dibawa pulang, hari berikutnya baru peneliti baru 
bisa mengambil hasilnya. Oleh sebab itu kuesioner didesain sedemikian rupa agar 
sederhana dan dapat dengan mudah untuk dipahami. Kuesioner ini disebarkan 
kepada karyawan Hotel Lor In Solo pada bulan Juli 2017 sebesar 33 responden.  
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4.1.2. Gambaran Karakteristik Responden 
Penelitian ini menggunakan metode survei untuk memperoleh data dengan 
melakukan penyebaran kuesioner kepada karyawan Hotel Lor In Solo . Peneliti 
melakukan penyebaran langsung kepada karyawan. Rincian pengumpulan data 
dapat dilihat dari tabel 4.1 berikut : 
Tabel 4.1.  
Tabel Tingkat Pengembalian Kuesioner 
  Jumlah kuesioner yang disebar 37 
Jumlah kuesioner yang tidak kembali (3) 
Kuesioner yang kembali 34 
Kuesioner yang tidak diisi secara lengkap (1) 
Kuesioner yang digunakan 33 
Tingkat pengembalian (respon rate) 92% 
Tingkat pengembalian yang digunakan (usable respon rate ) 89% 
Sumber : Data diolah,2017 
Dari tabel 4.1 diketahui bahwa dari jumlah total kuesioner yang disebar, 
yaitu 37 kuesioner, jumlah kuesioner yang kembali 34, dan jumlah kuesioner yang 
diisi lengkap adalah 33 kuesioner. Gambaran umum mengenai responden yang 
menjadi objek penelitian ini dijelaskan dalam bentuk tabel. Tabel 4.2. 
memberikan  penjelasan  secara menyeluruh berdasarkan karakteristik responden 
yaitu bagian pekerjaan, jenis kelamin dan umur. Adapun karateristik responden 
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dari 33 kuesioner yang dapat diolah adalah seperti yang terlihat dalam tabel 
berikut :  
Tabel 4.2.  
Karakteristik Responden 
Kriteria Jumlah Responden Persentase 
Usia 
19-21tahun 
22-25 tahun 
> 26 tahun 
11 
15 
7 
 
33% 
45% 
21% 
 
Gender  
 
Laki-laki 
Perempuan  
 
 
16 
17 
 
 
49% 
51% 
Bagian 
  Manajer 
  Asisten Manajer  
 
23 
10 
 
70% 
30% 
Jumlah  33 100% 
Sumber : Data primer, 2017  
Karakteristik responden dalam penelitian ini dikelompokkan menurut usia, 
gender dan bagian pekerjaan. Dari tabel 4.2 diatas terlihat bahwa responden dalam 
penelitian ini menunjukkan jumlah gender perempuan lebih dominan dengan 
jumlah 17 karyawan dibandingkan gender laki-laki yang berjumlah 16, jumlah 
karyawan yang berusia 19-21 tahun (muda) sebanyak 11 orang, 22-25 sebanyak 
15 orang dan sisanya berusia  lebih dari 25 tahun sebanyak 7 orang.. 
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4.1.3  Statistik Deskriptif  
Statistik deskriptif dimaksudkan untuk menganalisis data berdasarkan atas 
hasil yang diperoleh dari jawaban responden terhadap masing- masing indikator 
pengukur variabel. Statistik deskriptif terdiri dari: Mean, Median, Modus, 
Maximum, dan Standar deviation. Analisis statistik deskriptif dapat dilihat pada 
tabel 4.3 
Tabel 4.3. 
Statistik Deskriptif Variabel Penelitian 
Variabel Mean Median Min Max 
Standard 
deviation 
Manajemen 
Talenta  
72,39394 75 35 105 20,35457 
Manajemen 
pengetahuan 
43,15152 42 21 21 12,57508 
Kinerja 
Karyawan 
87,818 87 43 123 26,03778 
Sumber : Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan data sebagaimana ditunjukkan dalam Tabel 4.3. Variabel 
manajemen talenta menunjukkan bahwa kisaran jawaban responden mulai dari 
butir item 1 sampai dengan 5 dengan nilai rata-rata kisaran 72,39394. Variabel 
manajemen pengetahuan menunjukkan bahwa kisaran jawaban responden dengan 
nilai rata-rata kisaran 43,15. Sedangkan variabel kinerja karyawan nilai rata -rata 
jawaban  yaitu 87,818.  
 
 
4.2.  Pengujian dan Hasil Analisis Data 
Analisis Partial Least Square (PLS) adalah teknik statistika multivariate 
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yang melakukan perbandingan antara variabel dependen berganda dengan 
variabel independen berganda. PLS adalah salah satu metode statistika SEM 
berbasis varian yang secara simultan dapat melakukan pengujian model 
pengukuran sekaligus pengujian model stuktural (Jogiyanto, 2009: 98). Model 
pengukuran digunakan untuk uji validitas dan uji reliabilitas, sedangkan model 
struktural digunakan untuk pengujian hipotesis dengan model prediksi. Tahap-
tahap tersebut adalah sebagai berikut : 
4.2.1. Pengujian Model Pengukuran (Outer Model)  
Outer Model sering juga disebut outer relation atau measuement model 
yakni model pengukuran bagaimana setiap blok indikator berhubungan dengan 
variabel latennya.  Terdapat  tiga  kriteria yang harus ada di  dalam  penggunaan  
teknik  analisis  data dengan SmartPLS untuk menilai outer model, yaitu 
convergent validity, discriminant validity dan composite reliability.  
1. Convergent validity 
Convergent validity dari model pengukuran dengan refleksif indikator 
dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component score yang 
diestimasi dengan software PLS. Ukuran refleksif individual dikatakan tinggi 
jika berkorelasi lebih dari 0,70 dengan konstruk yang diukur. Namun, 
menurut Chin dalam Ghozali (2015) untuk penelitian tahap awal dari 
pengembangan skala pengukuran nilai loading 0,5 sampai 0,6 dianggap 
cukup memadai.  
Tabel 4.4.  
Outer Loadings (Measurement Model) 
  Kinerja Kayawan Manajemen 
Pengetahuan 
Manajemen 
Talenta 
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KK1 0.774      
KK10  0.834      
KK11  0.904      
KK12  0.785      
KK13  0.747      
KK14  0.760      
KK15  0.739      
KK16  0.841      
KK17  0.877      
KK18  0.772      
KK19  0.810      
KK2 0.759      
KK20  0.762      
KK21  0.843      
KK22  0.647      
KK23  0.814      
KK24  0.844      
KK25  0.744      
KK26  0.754      
KK27  0.847      
KK28  0.776      
KK29  0.724      
KK3 0.681      
KK30  0.726      
KK4 0.761      
KK5 0.770      
KK6 0.731      
KK7 0.728      
KK8 0.805      
KK9 0.700      
MP1   0.780   
MP10   0.718   
MP11   0.772   
MP12   0.842   
MP13   0.847   
MP14   0.730   
MP15   0.697   
MP2   0.871   
MP3   0.723   
MP4   0.816   
MP5   0.742   
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MP6   0.792   
MP7   0.833   
MP8   0.748   
MP9   0.785   
MT1     0.756 
MT10      0.836 
MT11      0.747 
MT12      0.714 
MT13      0.830 
MT14      0.704 
MT15      0.811 
MT16      0.814 
MT17      0.799 
MT18      0.805 
MT19      0.844 
MT2     0.804 
MT20      0.802 
MT21      0.771 
MT22      0.746 
MT23      0.813 
MT24      0.701 
MT25      0.735 
MT3     0.794 
MT4     0.717 
MT5     0.767 
MT6     0.765 
MT7     0.743 
MT8     0.701 
MT9     0.687 
Sumber: Pengolahn data PLS, 2017  
 
Hasil pengolahan dengan menggunakan SmartPLS dapat dilihat pada 
Tabel 4.4 nilai outer model atau korelasi antara konstruk dengan variabel telah 
memenuhi convergen validity karena memiliki nilai loading factor lebih dari 0,60 
sehingga secara keseluruhan pertanyaan-pertanyaan tersebut sudah mampu 
merepresentasikan variabel manajemen talenta, variabel manajemen pengetahuan 
dan kinerja karyawan dengan baik. Kriteria tersebut mampu menilai validitas 
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bahwa variabel- variabel indikator terbukti sebagai variabel yang valid.  
2. Discriminant Validity  
Discriminant validity dilakukan untuk memastikan bahwa setiap konsep 
dari masing variabel berbeda dengan variabel lainnya. Model mempunyai 
discriminant validity yang baik jika setiap nilai loading dari pada konstruks yang 
dituju harus lebih besar dibandingkan dengan nilai loading dengan konstruk yang 
lain. Hasil pengujian discriminant validity diperoleh sebagai berikut: 
Tabel 4.5.  
Nilai Discriminant Validity (Cross Loading ) 
  Kinerja 
Kayawan 
Manajemen 
Pengetahuan 
Manajemen 
Talenta 
KK1 0.774  0.760  0.785  
KK10  0.834  0.788  0.769  
KK11  0.904  0.866  0.886  
KK12  0.785  0.774  0.763  
KK13  0.747  0.729  0.773  
KK14  0.760  0.726  0.755  
KK15  0.739  0.702  0.698  
KK16  0.841  0.817  0.840  
KK17  0.877  0.832  0.855  
KK18  0.772  0.748  0.784  
KK19  0.810  0.842  0.801  
KK2 0.759  0.742  0.743  
KK20  0.762  0.759  0.762  
KK21  0.843  0.860  0.834  
KK22  0.647  0.662  0.667  
KK23  0.814  0.760  0.761  
KK24  0.844  0.805  0.838  
KK25  0.744  0.720  0.708  
KK26  0.754  0.766  0.717  
KK27  0.847  0.857  0.839  
KK28  0.776  0.780  0.759  
KK29  0.724  0.690  0.726  
KK3 0.681  0.696  0.644  
KK30  0.726  0.709  0.663  
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KK4 0.761  0.725  0.736  
KK5 0.770  0.774  0.690  
KK6 0.731  0.657  0.701  
KK7 0.728  0.697  0.749  
KK8 0.805  0.783  0.773  
KK9 0.700  0.684  0.689  
MP1 0.748  0.780  0.708  
MP10 0.721  0.718  0.741  
MP11 0.751  0.772  0.758  
MP12 0.841  0.842  0.800  
MP13 0.831  0.847  0.816  
MP14 0.706  0.730  0.727  
MP15 0.669  0.697  0.657  
MP2 0.825  0.871  0.829  
MP3 0.728  0.723  0.731  
MP4 0.790  0.816  0.719  
MP5 0.749  0.742  0.752  
MP6 0.739  0.792  0.708  
MP7 0.804  0.833  0.742  
MP8 0.724  0.748  0.694  
MP9 0.792  0.785  0.799  
MT1 0.710  0.660  0.756  
MT10  0.809  0.761  0.836  
MT11  0.682  0.656  0.747  
MT12  0.728  0.727  0.714  
MT13  0.876  0.831  0.830  
MT14  0.684  0.674  0.704  
MT15  0.798  0.812  0.811  
MT16  0.779  0.737  0.814  
MT17  0.760  0.731  0.799  
MT18  0.770  0.760  0.805  
MT19  0.799  0.778  0.844  
MT2 0.806  0.812  0.804  
MT20  0.788  0.801  0.802  
MT21  0.736  0.753  0.771  
MT22  0.689  0.673  0.746  
MT23  0.838  0.813  0.813  
MT24  0.737  0.694  0.701  
MT25  0.687  0.670  0.735  
MT3 0.773  0.782  0.794  
MT4 0.701  0.689  0.717  
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MT5 0.763  0.724  0.767  
MT6 0.754  0.710  0.765  
MT7 0.701  0.735  0.743  
MT8 0.683  0.687  0.701  
MT9 0.684  0.654  0.687  
Sumber : pengolahan data PLS, 2017 
Berdasarkan Tabel 4.5 dapat dilihat bahwa beberapa nilai loading factor 
untuk setiap indikator dari masing- masing variabel laten memiliki nilai loading 
factor dari konstruks yang dituju lebih besar dibanding nilai loading konstruks 
yang lain jika dihubungkan dengan variabel laten lainnya. Hal ini berarti bahwa 
setiap variabel laten memiliki discriminant validity yang baik karena nilai korelasi 
indikator terhadap konstruknya lebih tinggi dibandingkan nilai korelasi indikator 
dengan  konstruk lainnya. Kriteria nilai loding factor dapat dikatakan baik apabila 
nilai tersebut diatas 0,5 (Ghozali, 2008).  
Metode untuk menilai discriminant validity selain dengan melihat nilai 
cross loading adalah dengan melihat nilai AVE untuk setiap konstruk dengan 
nilai yang direkomendasikan harus lebih besar dari 0,50. Kriteria validity dapat 
dilihat dari nilai Average Variance Extracted (AVE) masing-masing konstruk. 
Pada Tabel 4.6 disajikan nilai AVE untuk seluruh variabel. 
Tabel 4.6.  
Nilai Average Variance Extracted (AVE) 
 
  Average Variance Extracted (AVE)  
Kinerja Kayawan 0.604 
Manajemen Pengetahuan 0.611 
Manajemen Talenta  0.592 
Sumber : Pengolahan data PLS,2017 
Berdasarkan tabel  4.6 di atas menunjukan nilai AVE untuk variabel 
kinerja karyawan, manajemen pengetahuan dan manajamen talenta semuanya 
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berada di atas 0,5. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semua konstruk 
memiliki validitas yang baik. 
Metode lain untuk menilai dicriminant validity adalah dengan 
membandingkan akar kuadrat dari ? ? ? ?  untuk setiap konstruk dengan korelasi 
antara konstruk dengan konstruk lainnya dalam mod el. Model mempunyai 
dicriminant validity yang cukup jika akar AVE untuk setiap konstruk lebih besar 
daripada korelasi antara konstruk dan konstruk lainnya dalam model seperti 
yang terlihat dari output dibawah ini. 
Tabel 4.7.  
Latent Variable Correlations 
  Kinerja Kayawan 
Manajemen 
Pengetahuan 
Manajemen 
Talenta 
Kinerja Kayawan 1.000     
Manajemen Pengetahuan 0.977 1.000   
Manajemen Talenta  0.977 0.955 1.000 
Sumber: Pengolahan data dengan PLS, 2017 
Tabel 4.8  
AVE dan Akar AVE 
  Average Variance Extracted (AVE) 
Akar 
AVE Tanda  Korelasi Kesimpulan 
Kinerja Karyawan 0.604 0.777 < 0,955 Tidak memenuhi 
Manajemen 
Pengetahuan 
0.611 0.782 < 0,977 Tidak 
memenuhi 
Manajemen 
Talenta  0.592 0.769 < 0,977 
Tidak 
memenuhi 
Sumber: Pengolahan data dengan PLS, 2017 
 
Berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan bahwa akar AVE konstruk kinerja 
karyawan sebasar 0,777 (? ? ?? ? ??lebih kecil daripada korelasi antara konstruk 
manajemen talenta terhadap manajemen pengetahuan yang hanya sebesar 0,955. 
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Akar AVE konstruk manajemen pengetahuan sebasar 0,782 (? ? ? ? ? ?lebih kecil 
daripada korelasi antara konstruk kinerja karyawan terhadap manajemen talenta 
yang hanya sebesar 0,977. Begitu juga Akar AVE konstruk manajemen talenta 
sebasar 0,769 (? ? ?? ? ??lebih kecil daripada korelasi antara konstruk kinerja 
karyawan terhadap manajemen pengetahuan yang hanya sebesar 0,977. Jadi 
semua konstruk dalam model yang diestimasi tidak memenuhi kriteria 
discriminant validity. 
3. Composite Reliability   
Penelitian ini metode uji reliabilitas yang digunakan adalah composite 
reliability  karena lebih baik dalam mengestimasi konsistensi internal suatu 
konstruk (Jogiyanto, 2009: 132). Konstruk dikatakan memiliki reliabilitas yang 
tinggi jika nilainya di atas 0,70. Pada tabel 4.8 disajikan nilai composite reliability  
untuk seluruh variabel.  
Tabel 4.8.  
Composite Reliability  
 
  Composite Reliability 
Kinerja Kayawan 0.979  
Manajemen Pengetahuan 0.959  
Manajemen Talenta  0.973  
    Sumber: Pengolahan data dengan PLS, 2017 
 
Berdasarkan tabel 4.8  menunjukkan bahwa nilai composite reliability 
untuk variabel kinerja karyawan, manajemen pengetahuan dan manajemen talenta 
di atas 0,70. Sehingga dapat dikatakan memiliki reliabilitas yang baik.  
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4.2.2. Pengujian Model Struktural (Inner Model)  
Pengujian model struktural atau inner model dilakukan untuk melihat nilai 
R-Square untuk setiap variabel laten endogen sebagai kekuatan prediksi dari 
model struktural. Perubahan nilai R-Square dapat digunakan untuk menjelaskan 
pengaruh variabel laten eksogen tertentu terhadap variabel endogen apakah 
mempunyai pengaruh yang substantif. Nilai R-Square 0,67; 0,33; dan 0,19 dapat 
disimpulkan bahwa model kuat, moderat/cukup dan lemah (Hair et al. dalam 
Ghozali, 2008). 
Gambar 4.1.  
Model Struktural (Inner Model) 
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Sumber: Pengolahan data dengan PLS, 2017 
Berdasarkan pengujian model struktural menunjukkan bahwa nilai                
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R-Square untuk variabel kinerja karyawan sebesar 0,976. Tabel 4.9 merupakan 
hasil estimasi R-Square berdasarkan pengolahan data menggunakan SmartPLS. 
Tabel 4.9. 
 Nilai R-Square 
  R Square 
Kinerja Karyawan 0.976  
       Sumber: Pengolahan data dengan PLS, 2017 
Tabel 4.9 menunjukkan nilai R-Square untuk variabel kinerja karyawan  
sebesar 0,976. Hasil ini menunjukkan bahwa variabel kinerja karyawan dapat 
dijelaskan oleh manajemen pengetahuan dan manajemen talenta sebesar 97,6%. 
Sedangkan 2,4% dijelaskan oleh variabel lain diluar yang diteliti. Untuk kinerja 
karyawan  diperoleh sebesar 0,976. 
Tabel 4.10. 
 Nilai F-Square 
  F Square 
Manajemen talenta  0,895  
Manajemen pengetahuan 0,905  
       Sumber: Pengolahan data dengan PLS, 2017 
Tabel 4.10 menunjukkan nilai F-Square untuk variabel manajemen talenta  
sebesar 0,895 sedangkan variabel manajemen pengetahuan sebesar 0,905. Hasil 
ini menunjukkan bahwa variabel manajemen talenta dan manajemen pengetahuan 
mempunyai pengaruh yang besar terhadap kinerja karyawan.  
 
 
Gambar 4.2. 
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 Model Pengukuran (Outer Model) 
 
Sumber: Pengolahan data dengan PLS, 2017 
 
Model pengukuran (outer model) dilakukan untuk memprediksi  hubungan 
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kausal antar variabel atau pengujian hipotesis. Dalam PLS untuk menunjukkan 
tingkat signifikansi dalam pengujian hipotesis. Skor outer model yang ditunjukkan 
oleh nilai T-statistik , harus diatas 1,96 untuk hipotesis dua ekor (two-tailed) dan 
diatas 1,64 untuk hipotesis satu ekor (one-tailed) untuk pengujian hipotesis pada 
alpha  5 persen (Jogiyanto, 2009: 63). Tabel 4.10 memberikan path coefficients 
untuk pengujian model pengukuran.  
Tabel 4.10.  
Path Coefficients 
 
  Original 
Sample (O) 
Sample 
Mean 
(M) 
Standard 
Deviation 
(STDEV) 
T Statistics 
(|O/STDEV|) 
P 
Values 
Manajemen Talenta 
-> Kinerja 
Karyawan 
0.501 0.506 0.099 5.081  0.000 
Manajemen 
Pengetahuan -> 
Kinerja Karyawan 
0.498 0.493 0.098 5.064  0.000 
Sumber: Pengolahan data dengan PLS, 2017 
 
Tabel diatas dapat digunakan peneliti untuk mengukur keterdukungan 
hipotesis. Pada tabel diatas terdapat kolom original sample yakni skor beta 
unstandardize yang digunakan untuk melihat sifat prediksi variabel independen 
terhadap variabel dependen, positif atau negatif. Sampel mean  adalah nilai rerata 
sampel yang dihasilkan dari proses iterasi. Sedangkan standard deviation 
didefinisikan sebagai standar eror. T-statistics dan P-value merupakan parameter 
signifikasi efek prediksi antar variabel laten yang diukur berdasarkan jenis 
hipotesis.  
 
Menurut Jogiyanto (2009: 87) ukuran signifikasi keterdukungan hipotesisi 
dapat digunakan perbandingan nilai T-Statistik dan T-Tabel dengan penjelasan 
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sebagai berikut: 
T-statistik  > T- tabel (1,96) maka Hipotesis terdukung/ diterima 
T-statistik  < T-tabel (1,96) maka Hipotesis tidak terdukung/ditolak.  
Untuk tingkat keyakinan 95 persen (alpha 5 persen) dengan penjelasan sebagai 
berikut: 
P value > Alpha (0,05) maka tidak signifikan.  
P value < Alpha (0,05) maka signifikan.  
Berikut penjabaran hasil pengujian dengan bootstrapping dari analisis PLS: 
1. Pengujian hipotesis 1 pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja karyawan 
Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa pengaruh variabel 
manajemen talenta terhadap kinerja karyawan menunjukkan nilai koefisien jalur 
sebesar 0,501 berarti bahwa setiap terjadi peningkatan manajemen talenta sebesar 
1, maka kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0,501  dengan asumsi variabel 
lainnya konstan.  
P-value (0,000) < 0,05 (Hipotesis 1 diterima). Hasil ini berarti bahwa 
variabel manajemen talenta  berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan, yang berarti sesuai dengan hipotesis pertama dimana maajemen talenta 
berpengaruh  terhadap kinerja karyawan. 
2. Pengujian hipotesis 2 pengaruh manajemen pengetahuan terhadap kinerja 
karyawan 
Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan bahwa pengaruh variabel 
manajemen pengetahuan terhadap kinerja karyawan menunjukkan nilai koefisien 
jalur sebesar 0,498 bahwa setiap terjadi peningkatan manajemen pengetahuan 
sebesar 1, maka kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0,498 dengan asumsi 
variabel lainnya konstan.  
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P-value (0,000) < 0,05. (Hipotesis 2 diterima). Hasil ini berarti bahwa 
manajemen pengetahuan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, yang 
berarti sesuai dengan hipotesis kedua dimana manajemen pengetahuan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 
4.2. Pembahasan Hasil Analisis Data (Pembuktian Hipotesis)  
4.3.1. Pengaruh Manajemen Talenta Terhadap Kinerja Karyawan 
Nilai T-statistik sebesar 5,081 > T- tabel (1,96) dan P-value (0,000) < 0,05. 
(Hipotesis 1 diterima). Hasil ini berarti bahwa variabel manajemen talenta 
berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja karyawan, yang berarti sesuai dengan 
hipotesis pertama dimana manajemen talenta berpengaruh  terhadap kinerja 
karyawan. 
Pelaksanaan manajemen talenta dengan fokus yang kuat pada strategi 
bisnis dan kesesuaiannya dengan tujuan bisnis secara keseluruhan memiliki 
dampak statistik yang tinggi dan signifikan terhadap keuntungan perusahaan. 
Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian Rachmawati (2014) terdapat 
pengaruh antara manajemen talenta terhadap kinerja karyawan. Penerapan 
manajemen talenta di dalam sebuah organisasi tidak hanya sebatas kemampuan 
organisasi dalam menarik atau merekrut orang-orang terbaik untuk bekerja kepada 
mereka, akan tetapi lebih pada sebuah proses yang berkesinambungan dimana 
perusahaan atau organisasi harus melakukan pencarian, perekrutan, 
pengembangan, hingga membuat mereka tetap  berada di perusahaan, memberikan 
promosi jabatan, sekaligus memastika n bahwa  mereka masih masuk dalam 
kriteria atau standar perusahaan. Dengan demikian, manajemen talenta tidak 
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hanya mengontrol siapa yang masuk ke dalam perusahaan, tetapi juga siapa yang 
keluar. 
Penelitian sebelumnya yang telah dilakukan oleh Kusumowardani dan 
Suharnomo (2012) terdapat hubungan positif dan signifikan antara manajemen 
talenta dengankomitmen organisasi dari para karyawan. Dalam penelitian ini 
membuktikan bahwa karyawan mampu memberi peran terhadaporganisasinya, 
karena didukung oleh sikap keterikatan dan rasa tanggung jawab terhadap 
organisasi karena hal itu dianggap sebagai hal yang seharusnya mereka lakukan 
sesuai dengan tanggung jawabnya.  Menurut penelitian Endratno (2012) adaptasi 
perusahaan melalui  talent management  diperlukan di era global mengingat arus 
informasi dan perubahan  yang cepat dan terus menerus.  SDM dengan talenta 
baru bagi organisasi diperlukan untuk mencapai keberhasilan/kinerja organisasi. 
Organisasi harus menambah waktu dan tenaga untuk memperbaiki kinerja dari 
talenta baru tersebut. Para talent akan berlomba-lomba untuk melakukan yang 
terbaik bagi organisasi apabila organisasi menghargai pekerjaannya.  
4.3.2. Pengaruh Manajemen Pengetahuan  Terhadap Kinerja Karyawan 
Nilai T-statistik sebesar 5,064 > T- tabel (1,96) dan P-value (0,000) < 0,05. 
(Hipotesis 2 ditolak). Hasil ini berarti bahwa manajemen pengetahuan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, yang berarti sesuai dengan 
hipotesis kedua dimana manajemen pengetahuan berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan.  
Hal ini menunjukkan bahwa  Hotel Lor In Solo dapat memanfaatkan 
teknologi untuk merubah data guna meningkatkan daya saing perusahaan. 
Kebutuhan perusahaan terhadap  knowledge management  (manajemen 
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pengetahuan). Manajemen pengetahuan adalah sebuah cabang ilmu yang 
menyajikan pendekatan terintegrasi dalam mengidentifikasi, menangkap, 
mengevaluasi, mengambil dan membagikan semua hal dari aset informasi sebuah 
perusahaan (Dewi, 2013). Perusahaan yang sukses adalah mereka yang mampu 
untuk menciptakan pengetahuan baru, menyalurkannya kepada semua individu di 
organisasi dan secara cepat menfaatkannya untuk menciptakan produk dan 
teknologi baru.  
Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian Kosasih (2007) knowledge 
management secara tidak langsung mempengaruhi kinerja karyawan, ada 
pengaruh yang signifikan antara personal knowledge  terhadap  job procedure, dan 
faktor yang paling dominan mempengaruhi kinerja karyawan adalah technology.   
Pentingnya peranan knowledge management yang disertai dengan kemampuan 
individu atau karyawan dalam perusahaan. Selama ini banyak perusahaan 
melakukan investasi pada aspek teknologinya agar selalu up to date, tetapi tidak 
memperhatikan sumber daya manusia yang dimiliki, akibatnya kinerja perusahaan 
tidak maksimal dikarenakan tidak diimbangi dengan pembekalan pengetahuan 
terhadap sumber daya manusianya.  
  
75 
 
75 
 
BAB V 
PENUTUP 
 
5.1. Simpulan 
Berdasarkan uraian pada bab sebelumnya tentang pengaruh manajemen 
talenta dan manajemen pengetahuan terhadap kinerja karyawan di Hotel Lor In 
Solo dapat disimpulkan bahwa: 
5.1.1. Pengaruh Manajemen Talenta terhadap Kinerja Karyawan  
Terdapat pengaruh antara manajemen talenta terhadap kinerja karyawan di 
Hotel Lor In Solo, hal ini terbukti dengan nilai T-statistik sebesar 5,081 > T- tabel 
(1,96) dan P-value (0,000) < 0,05. 
5.1.2. Pengaruh Manajemen Pengetahuan terhadap Kinerja Karyawan 
Terdapat pengaruh antara manajemen talenta terhadap kinerja karyawan di 
Hotel Lor In Solo, hal ini terbukti dengan nilai T-statistik sebesar 5,064 > T- tabel 
(1,96) dan P-value (0,000) < 0,05. 
 
5.2. Keterbatasan Penelitian 
Dalam penelitian ini masih terdapat keterbatasan-keterbatasan yaitu 
metode pengumpulan data hanya menitipkan kuesioner kepada HRD sehingga 
dimungkinkan terjadinya bias responden.  
 
5.3. Saran-saran 
Berdasarkan kesimpulan yang diperoleh serta adanya keterbatasan dalam 
penelitian, sehingga saran-saran yang dikemukakan adalah sebagai berikut: 
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3. Bagi Peneliti 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat meningkatkan kemampuan penulis untuk 
mengimplementasikan teori yang ada pada kehidupan yang nyata sekaligus 
dengan adanya peneitian ini diharapkan mampu memberikan kontribusi dalam 
memberikan gambaran secara nyata terkait dengan upaya peningkatan kinerja 
karyawan melalui manajemen talenta dan manajemen pengetahuan yang 
diterapkan di Hotel Lor In Solo.  
4. Bagi Hotel Lor In Surakarta  
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi salah satu pertimbangan yang 
dapat dijadikan referensi untuk menetapkan kebijakan-kebijakan sehubungan 
dengan upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan. 
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KUESIONER 
 
PENGARUH MANAJEMEN TALENTA DAN MANAJEMEN 
PENGETAHUAN TERHADAP KINERJA KARYAWAN   
 
 
Nama   : …………………………… 
Bagian  : …………………………… 
Jenis Kelamin  : …………………………… 
Umur   : …………………………… 
 
Pentujuk Pengerjaan 
Berilah tanda centang pada salah satu alternatif jawaban yang telah disediakan 
dengan kriteria penilaian 
STS   = Sangat Tidak Setuju skor 1 
TS  = Tidak Setuju   skor 2 
KS  = Kurang Setuju   skor 3 
S  = Setuju    skor 4 
SS  = Sangat Setuju  Skor 5 
 
 
TALENT MANAGEMENT 
No Pertanyaan 
Alternatif Jawaban 
STS TS KS S SS 
Perencanaan talenta  
1. Perekrutan karyawan di Hotel Lorr In Solo 
sesuai bidang pekerjaan yang diampu  
     
2. Karyawan yang bekerja pada area kerja yang 
saya pegang beresiko untuk berpindah ke 
perusahaan lain 
     
3. Karyawan di Hotel Lor In Solo  bekerja sesuai 
dengan posisi bagian pekerjaan sehingga sulit 
untuk mendapatkan penggantinya 
     
4. Area kerja Hotel Lor In Solo memiliki data 
terkini mengenai kebutuhan talented employee 
untuk posisi kunci 
     
Identifikasi talenta 
5. Hotel Lor In Solo  mengidentifikasi talenta yang 
dimiliki setiap karyawan  
     
6. Setiap karyawan di Hotel Lor In Solo harus 
mempunyai talenta di bidang pekerjaan masing-
masing 
     
7. Karyawan yang memiliki talenta mampu bekerja 
secara optimal 
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Pengembangan talenta 
8. Hotel Lor In Solo  melakukan rotasi jabatan 
kepada karyawan yang dipercaya mampu 
mengemban tanggung jawab yang lebih besar 
     
9. Pengembangan talenta karyawan dilakukan 
bukan untuk mencari kesalahan  
     
10. Piminan Hotel Lor In Solo secara berkala 
melakukan pelaihan guna membantu kinerja 
karyawan 
     
11. Setiap pegawai di Hotel Lor In Solo  
mendapatkan hak yang sama untuk mengikuti 
program pelatihan guna meningkatkan 
kinerjanya  
     
12. program pelatihan yang diadakan oleh Hotel Lor 
In Solo memiliki tingkatan yang sesuai 
kebutuhan dari karyawan   
     
Mempertahankan (Retention)  
13. Perusahaan memiliki strategi untuk 
mempertahankan the best talent yang menduduki 
posisi kunci 
     
14. Salah satu strategi yang digunakan perusahaan 
untuk mempertahankan  the best talent adalah 
dengan memberikan kompensasi 
     
15. Kompensasi yang diberikan perusahaan kepada 
the best talent didasarkan pada komitmen untuk 
memberikan kinerja terbaiknya 
     
16. Kompensasi yang diberikan perusahaan kepada 
the best talent didasri pada keinginan untuk tetap 
berkomitment tinggi kepada perusahaan 
     
17. The best talented di area kerja Anda cenderung 
lebih menginginkan kompensasi dalam bentuk 
tunai 
     
Manajemen karir 
18. Pimpinan Hotel Lor In Solo melakukan training 
hanya diberikan bagi karyawan the best talent 
     
19. Karyawan yang mendapatkan kesempatan untuk 
mengikuti  workshop dapat mengaplikasikan apa 
yang didapat dari workshop tersebut ke dalam 
pekerjaannya  
     
Perencanaan suksesi manajemen 
20. Hotel Lor In Solo mempersiapkan program 
rencana untuk mempersiapkan para pengganti 
karyawan yang keluar  
     
21. Hotel Lor In Solo  memiliki program suksesi 
yang terintegrasi dengan sasaran strategis bisnis 
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22. Hotel Lor In Solo  memiliki rencana suksesi yang 
ditujukan bila sewaktu-waktu kehilangan 
karyawan 
     
23. Pimpinan Hotel Lor In Solo sanga berkomitmen 
terhadap pengelolaan rencana suksesi  
     
Jaringan talenta  
24. Hotel Lor In Solo memberikan kesempatan bagi 
karyawan yang berbaka untuk mengembangkan 
kariernya 
     
 
25. 
Untuk menciptakan jaringan talenta antar 
karyawan di Hotel Lor In Solo memberikan 
pelatihan ketenagakerjaan 
     
  
 
 
 
 
MANAJEMEN PENGETAHUAN 
No Pertanyaan 
Alternatif Jawaban 
STS TS KS S SS 
Personal Knowledge 
1. Saya memiliki pengalaman kerja minimal 1 
tahun  pada bidang yang digeluti.  
     
2. Karyawan yang berpengalaman cenderung  
bekerja lebih profesional daripada karyawan  
yang belum memiliki pengalaman sama sekali.  
     
3. Dalam pekerjaan saya selalu mendapatkan 
pengalaman yang baru.  
     
4. Pengalaman yang diperoleh memperkaya 
Pengetahuan karyawan.  
     
5. Pengalaman yang dimiliki dibagikan kepada 
anggota yang lain untuk kemajuan organisasi 
     
Job Procedure 
6. SOP dapat menjamin terciptanya layanan yang 
standar meskipun dikerjakan oleh orang yang 
berbeda  
     
7. SOP merupakan sarana komunikasi dalam 
mencapai sasaran dan tujuan organisasi 
     
8. SOP dapat menunjukkan tanggungjawab kerja 
dengan sangat jelas 
     
9. SOP dapat meningkatkan produktivitas kerja dan 
mengefesiensi waktu 
     
10. Pemahaman mengenai SOP sudah sangat baik 
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Technology 
11. Internet merupakan sarana yang sesuai untuk 
mendapat dan menyebarkan informasi 
     
12. Pengetahuan akan internet wajib diketahui oleh 
semua karyawan 
     
13. Fasilitas internet yang ada saat ini sangat 
membantu proses kerja karyawan 
     
14. Fasilitas internet dapat meningkatkan efisiensi 
kerja baik dari segi waktu dan biaya 
     
15. Fasilitas internet  sangat membantu di dalam 
menyimpan dan mengirim data 
     
 
 
KINERJA KARYAWAN 
No Pertanyaan 
Alternatif Jawaban 
STS TS KS S SS 
Kualitas 
1. Anda menerapkan target kinerja berdasarkan 
aspek-aspek yang ada di balance score card 
     
2. Anda menetapkan pembobotan besaran 
persentase aspek-aspek balanced score card 
     
3. Output yang Anda hasilkan memiliki tingkat 
keakurasian yang tinggi 
     
4. Anda selalu menghasilkan ide-ide yang inovatif      
5. Ide inovatif yang Anda hasilkan tersebut 
kemudian Anda terapkan di dalam melakukan 
pekerjaan 
     
Kuantitas  
6. Output yang Anda hasilkan dapat diukur dalam 
satuan ukur misalnya jumlah 
     
7. Output yang Anda hasilkan  dapat diukur dalam 
satuan ukur, misalnya dalam rupiah 
     
8. Output yang Anda haislkan sudah sesuai dengan 
siklus pekerjaan yang lengkap  
     
9. Anda pernah mengabaikan kesalahan di dalam 
menghasilkan output sehingga mengganggu 
siklus pekerjaan 
     
Ketepatan waktu / timesliness 
10. Anda selalu menyelesaikan pekerjaan sebelum 
waktunya  
     
11. Anda tidak pernah menunda pekerjaan yang 
telah diberikan oleh atasan 
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12. Anda selalu fokus terhadap pekerjaan sampai 
pekerjaan tersebut selesai 
     
13. Anda selalu menyelesaikan pekerjaan lain jika 
memiliki waktu yang banyak 
     
Efektivitas biaya / cost effectivenes 
14. Anda telah melakukan penganggaran biaya 
untuk melakukan pekerjaan selama satu tahun ke 
depan 
     
15. Untuk menghasilkan output yang maksimal, 
Anda memaksimalkan anggaran bagian secara 
efektif 
     
16. Anda tidak melakukan pemborosan biaya di 
dalam merealisasikan ide inovatif Anda  
     
17. Anda mengefektifkan teknologi yang telah 
disediakan perusahaan 
     
18. Di dalam memaksimalkan hasil, Anda 
menggunakan biaya yang telah disediakan 
perusahaan 
     
19. Anda selalu meminimalisasikan kerugian yang 
akan terjadi 
     
Kebutuhan untuk supervisi / need for supervision 
20. Tim Anda selalu melakukan periodik coaching 
untuk memantau kinerja para pegawainya 
     
21. Umpan balik selalu diberikans etiap kali Anda 
memberikan laporan pekerjaan 
     
22. Anda tidak membutuhkan intervensi pengawasan 
dari atasan 
     
23. Anda membutuhkan intervensi atasan      
Dampak interpersonal / interpersonal impact 
24. Perusahaan memberikan kesempatan Anda untuk 
mengembangkan diri 
     
25. Perusahaan memberikan kesempatan Anda untuk 
meningkatkan kompetensi diri 
     
26. Perusahaan sangat menghargai kompetensi yang 
saya punyai 
     
27. Anda merasa telah timbulnya rasa keterikatan 
terhadap perusahaan 
     
28. Kerjasama tim dapat meningkatkan kinerja anda      
29. Anda mendapatkan kesempatan  untuk 
mengaktualisasikan diri di dalam perusahaan 
     
30. Kinerja anda meningkat seiring dengan 
pengaktualisan Anda di tempat kerja 
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No KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KK6 KK7 KK8 KK9 KK10 KK11 KK12 KK13 KK14 KK15 KK16 KK17 KK18 KK19 KK20 KK21 KK22 KK23 KK24 KK25 KK26 KK27 KK28 KK29 KK30 TKK
1 4 3 2 4 4 4 2 3 4 4 4 4 3 4 3 4 2 3 2 2 2 2 3 3 4 4 3 4 4 4 
2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 
3 4 4 4 3 2 2 4 3 4 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 4 4 3 2 3 4 3 3 4 4 2 
4 3 3 4 3 4 4 5 5 3 4 4 5 4 3 3 5 4 3 5 3 5 3 5 4 4 4 5 4 5 4 120
5 3 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 
6 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 3 2 2 3 3 3 2 
7 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 2 1 1 2 1 2 1 2 
8 2 1 2 2 1 2 2 1 1 2 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 1 1 2 2 2 
9 4 3 5 5 4 4 3 5 3 4 5 5 5 5 3 4 4 3 5 3 3 5 3 3 3 3 5 5 4 3 119
10 4 4 5 5 5 4 3 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 3 5 4 4 3 5 5 3 3 3 3 3 4 123
11 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 
12 2 4 2 2 3 3 4 4 3 3 2 4 2 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 2 2 3 4 4 4 2 
13 2 1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 2 1 2 1 2 2 2 2 1 2 
14 2 1 1 2 1 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 2 2 1 
15 5 3 3 3 3 5 3 5 5 3 5 4 4 3 3 5 5 4 3 3 5 3 3 5 5 4 4 5 5 4 120
16 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 2 2 
17 2 3 4 2 2 2 2 3 4 3 3 3 2 2 4 3 3 4 3 2 3 4 4 3 4 2 4 4 4 2 
18 4 4 3 2 4 4 2 2 2 2 2 4 2 2 3 3 3 2 4 2 2 3 2 2 2 4 3 2 2 3 
19 4 3 3 3 2 4 4 2 2 4 3 4 3 3 2 4 4 3 2 2 3 2 4 3 3 2 4 2 4 4 
20 5 3 3 5 5 4 4 5 3 4 5 3 3 5 3 4 5 5 4 4 5 5 4 3 3 5 4 3 3 3 120
21 4 2 2 3 2 2 2 2 4 2 3 3 4 2 2 3 2 4 3 2 4 4 2 4 2 4 2 4 2 2 
22 4 4 3 5 4 4 4 3 4 3 4 3 5 5 3 4 4 5 4 5 4 3 4 4 5 5 5 5 4 4 123
23 2 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 3 
24 2 2 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 
25 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 3 3 2 
26 5 5 5 4 5 3 4 3 4 5 4 5 3 5 4 5 4 3 5 5 5 4 4 4 3 4 5 5 3 5 128
27 2 2 3 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2 
28 3 4 3 4 5 4 3 5 5 5 5 5 3 3 5 3 5 4 5 3 4 4 5 5 4 5 4 5 4 3 125
29 1 2 2 2 2 2 1 1 2 1 1 2 2 1 2 1 1 1 2 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 
30 4 4 3 4 2 3 4 2 4 2 3 2 4 2 4 4 4 3 2 4 2 2 3 2 4 3 3 2 3 3 
31 4 4 2 4 3 2 3 4 4 3 2 2 2 2 3 2 4 3 2 2 4 3 3 2 4 2 2 4 2 4 
32 4 4 4 3 2 4 3 3 2 3 3 2 4 4 4 4 3 4 2 4 3 2 3 4 4 3 2 3 2 2 
33 5 4 3 3 3 3 5 5 3 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 3 5 3 5 4 5 3 4 5 4 3 125
 
Data Penelitian  
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No MT1  MT2 MT3  MT4 MT5 MT6  MT7 MT8  MT9  MT10  MT11 MT12 MT13  MT14 MT15 MT16  MT17 MT18 MT19  MT20 MT21 MT22  MT23 MT24 MT25  TMT
1 2 3 3 3 3 3 2 4 3 4 2 4 4 4 2 3 3 4 3 3 3 2 4 2 4 77
2 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 66
3 2 4 4 3 3 2 3 4 3 3 2 3 4 3 2 4 4 3 3 3 3 3 2 3 3 76
4 3 3 4 5 4 3 4 4 3 3 4 3 5 3 4 3 3 3 4 5 3 4 4 5 3 92
5 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 60
6 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 57
7 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 35
8 2 1 1 2 2 1 1 1 2 2 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 2 1 2 2 39
9 5 5 3 3 5 3 3 3 4 3 4 4 5 5 3 4 5 4 5 3 4 3 3 3 3 95
10 5 5 3 4 5 3 5 4 3 5 3 3 5 4 4 5 3 3 4 3 5 3 5 5 3 100
11 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 62
12 4 2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 2 2 3 2 4 4 4 3 3 2 4 4 2 4 84
13 1 2 2 1 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 1 1 2 2 2 1 2 1 1 1 2 39
14 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 2 1 2 1 2 2 44
15 4 4 3 4 3 4 5 4 5 5 3 4 5 5 4 3 3 3 3 5 4 4 4 4 3 98
16 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 2 3 60
17 2 4 3 4 3 3 3 4 2 4 3 4 4 3 3 2 3 4 3 2 4 3 2 2 2 76
18 2 2 2 4 2 2 4 3 4 2 4 2 2 4 3 4 2 2 3 3 3 2 2 2 3 68
19 3 2 3 4 2 2 2 2 4 3 4 3 4 3 3 4 3 2 4 3 2 4 2 3 4 75
20 3 4 4 4 4 3 3 3 4 5 4 5 4 5 5 3 4 5 5 4 3 3 5 3 3 98
21 3 4 4 4 3 3 4 2 3 3 3 2 2 2 3 4 3 4 4 3 4 4 2 2 4 79
22 5 5 5 3 5 3 5 3 3 5 4 4 5 3 4 3 4 4 4 4 4 4 5 3 5 102
23 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 67
24 2 3 3 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 56
25 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 2 65
26 3 5 5 3 3 3 4 4 3 3 3 5 5 3 5 5 5 4 5 4 3 5 5 3 5 101
27 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 65
28 3 5 5 4 4 5 3 3 3 4 3 3 5 3 3 5 3 4 3 3 3 3 4 4 3 91
29 2 2 1 1 2 1 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 1 36
30 4 2 2 4 4 3 2 4 4 3 4 4 3 3 2 3 4 3 4 2 2 2 4 2 4 78
31 2 2 2 4 4 3 4 2 2 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 4 2 2 4 3 2 67
32 4 3 2 3 4 4 4 2 4 3 4 2 3 2 2 3 4 3 4 2 3 2 2 4 3 76
33 4 5 5 3 3 5 5 3 4 5 4 3 4 4 4 5 5 3 5 4 4 5 4 5 4 105
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No MP1 MP2  MP3 MP4  MP5 MP6 MP7  MP8 MP9 MP10 MP11 MP12 MP13 MP14 MP15 
1 4 3 4 4 2 2 3 2 4 3 2 3 4 2 3 
2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 3 
3 2 3 4 3 4 2 4 4 2 2 4 3 4 3 2 
4 5 5 3 3 4 4 5 5 3 3 5 4 4 4 5 
5 3 2 2 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 
6 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 
7 2 1 1 2 2 1 1 1 2 1 2 2 2 1 1 
8 1 1 2 1 1 1 2 2 1 1 2 1 1 2 2 
9 3 4 4 5 5 5 3 3 4 3 3 4 5 4 3 
10 3 4 3 4 5 4 4 3 4 4 5 3 3 4 4 
11 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 2 2 2 
12 2 3 4 2 3 2 2 3 4 3 3 4 2 3 2 
13 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 1 1 2 
14 1 2 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 1 2 2 
15 4 3 3 4 4 5 3 5 4 4 3 5 4 3 3 
16 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 
17 2 3 3 2 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 
18 3 4 3 3 2 3 3 4 2 2 4 2 4 3 4 
19 2 2 3 2 4 2 2 2 2 2 3 2 4 3 4 
20 3 3 3 4 3 3 4 3 3 5 5 5 5 4 4 
21 3 3 4 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 4 2 
22 3 5 4 4 3 5 3 3 5 3 5 4 5 5 5 
23 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 
24 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 
25 2 3 3 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 
26 5 5 5 5 5 5 4 5 5 3 4 4 5 3 3 
27 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 2 2 2 3 
28 4 4 5 4 3 3 5 5 4 3 3 4 3 3 3 
29 1 1 2 1 2 2 1 1 1 2 1 2 1 2 2 
30 4 4 2 2 3 4 3 3 2 3 2 2 4 2 4 
31 2 2 4 4 2 4 4 3 3 2 2 3 2 4 3 
32 2 3 2 3 3 3 2 4 4 2 3 3 3 3 3 
33 4 5 5 3 4 3 5 3 4 4 5 5 4 3 4 
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                    Final Results 
Path Coefficients  
                      Kienrja 
Kayawan 
Manajemen 
Pengetahuan 
Manajemen 
Talenta 
                Kienrja Kayawan       
Manajemen Pengetahuan 0.498      
                Manajemen Talenta 0.501      
                
                    
                    Indirect Effects 
                      Kienrja Kayawan 
Manajemen 
Pengetahuan 
Manajemen 
Talenta 
                Kienrja Kayawan 1.000      
                Manajemen Pengetahuan   1.000    
                Manajemen Talenta     1.000 
                
                    Total Effects 
  Kienrja 
Kayawan 
Manajemen 
Pengetahuan 
Manajemen 
Talenta 
                Kienrja Kayawan 1.000      
                Manajemen Pengetahuan 0.498  1.000    
                Manajemen Talenta 0.501    1.000 
                
                    
                    Outer Loadings 
                      Kienrja Kayawan 
Manajemen 
Pengetahuan 
Manajemen 
Talenta 
                KK1 0.774      
                KK10 0.834      
KK11 0.904      
                KK12 0.785      
                KK13 0.747      
KK14 0.760      
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KK15 0.739      
                KK16 0.841      
                KK17 0.877      
                KK18 0.772      
                KK19 0.810      
                KK2 0.759      
KK20 0.762      
                KK21 0.843      
                KK22 0.647      
KK23 0.814      
                KK24 0.844      
                KK25 0.744      
                KK26 0.754      
KK27 0.847      
                KK28 0.776      
                KK29 0.724      
KK3 0.681      
                KK30 0.726      
                KK4 0.761      
                KK5 0.770      
                KK6 0.731      
                KK7 0.728      
                KK8 0.805      
KK9 0.700      
                MP1   0.780    
                MP10    0.718    
                MP11    0.772    
                MP12    0.842    
                MP13    0.847    
                MP14    0.730    
MP15    0.697    
                MP2   0.871    
                MP3   0.723    
MP4   0.816    
                MP5   0.742    
                MP6   0.792    
                MP7   0.833    
MP8   0.748    
                MP9   0.785    
                MT1     0.756 
MT10     0.836 
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MT11     0.747 
                MT12     0.714 
                MT13     0.830 
                MT14     0.704 
                MT15     0.811 
                MT16     0.814 
MT17     0.799 
                MT18     0.805 
                MT19     0.844 
MT2     0.804 
                MT20     0.802 
                MT21     0.771 
                MT22     0.746 
MT23     0.813 
                MT24     0.701 
                MT25     0.735 
MT3     0.794 
                MT4     0.717 
                MT5     0.767 
                MT6     0.765 
                MT7     0.743 
                MT8     0.701 
                MT9     0.687 
                    
                    Outer Weights  
                      Kienrja 
Kayawan 
Manajemen 
Pengetahuan 
Manajemen 
Talenta 
                KK1 0.044      
KK10 0.044      
                KK11 0.049      
                KK12 0.043      
KK13 0.042      
                KK14 0.042      
                KK15 0.040      
                KK16 0.047      
KK17 0.048      
                KK18 0.043      
                KK19 0.046      
KK2 0.042      
                KK20 0.043      
                KK21 0.048      
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KK22 0.038      
                KK23 0.043      
                KK24 0.046      
                KK25 0.040      
                KK26 0.042      
                KK27 0.048      
KK28 0.043      
                KK29 0.040      
                KK3 0.038      
KK30 0.039      
                KK4 0.041      
                KK5 0.041      
                KK6 0.038      
KK7 0.041      
                KK8 0.044      
                KK9 0.039      
MP1   0.084    
                MP10    0.081    
                MP11    0.084    
                MP12    0.094    
                MP13    0.093    
                MP14    0.079    
                MP15    0.075    
MP2   0.092    
                MP3   0.081    
                MP4   0.088    
                MP5   0.084    
                MP6   0.083    
                MP7   0.090    
                MP8   0.081    
MP9   0.089    
                MT1     0.049 
                MT10     0.056 
MT11     0.047 
                MT12     0.050 
                MT13     0.061 
                MT14     0.047 
MT15     0.055 
                MT16     0.054 
                MT17     0.053 
MT18     0.053 
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MT19     0.055 
                MT2     0.056 
                MT20     0.055 
                MT21     0.051 
                MT22     0.048 
                MT23     0.058 
MT24     0.051 
                MT25     0.048 
                MT3     0.054 
MT4     0.049 
                MT5     0.053 
                MT6     0.052 
                MT7     0.049 
MT8     0.047 
                MT9     0.047 
                
                    
                    Latent Variables  
                    
                    Latent Variable Scores  
                      Kienrja Kayawan 
Manajemen 
Pengetahuan 
Manajemen 
Talenta 
                  0.396  0.163  0.239 
                  -0.617 -0.662 -0.321 
  0.116  0.204  0.176 
                  1.259  1.502  0.985 
                  -0.498 -0.329 -0.612 
                  -0.618 -0.335 -0.777 
  -1.628 -1.716 -1.866 
                  -1.586 -1.809 -1.659 
                  1.203  1.207  1.134 
  1.371  1.132  1.360 
                  -0.498 -0.315 -0.511 
                  0.166  -0.073 0.565 
                  -1.595 -1.472 -1.662 
                  -1.755 -1.696 -1.423 
                  1.252  1.128  1.288 
                  -0.504 -0.476 -0.618 
  0.085  0.385  0.197 
                  -0.263 0.195  -0.218 
                  0.180  -0.347 0.137 
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  1.254  1.146  1.297 
                  -0.193 -0.071 0.320 
                  1.378  1.516  1.465 
                  -0.500 -0.503 -0.260 
                  -0.543 -0.240 -0.829 
                  -0.498 -0.657 -0.371 
  1.575  1.827  1.424 
                  -0.581 -0.592 -0.370 
                  1.443  1.034  0.919 
  -1.595 -1.696 -1.821 
                  0.137  0.057  0.285 
                  -0.039 0.066  -0.277 
                  0.251  -0.023 0.181 
  1.444  1.451  1.624 
                
                    
                    Latent Variable 
Correlations  
                                         Kienrja Kayawan 
Manajemen 
Pengetahuan 
Manajemen 
Talenta 
                Kienrja Kayawan 1.000      
Manajemen Pengetahuan 0.977  1.000    
                Manajemen Talenta 0.977  0.955  1.000 
                
                    
                    Latent Variable 
Covariances  
                                         Kienrja 
Kayawan 
Manajemen 
Pengetahuan 
Manajemen 
Talenta 
Kienrja Kayawan 1.000      
                Manajemen Pengetahuan 0.977  1.000    
                Manajemen Talenta 0.977  0.955  1.000 
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Final Results  
 
Path Coefficients  
              
 
Mean, STDEV, T-Values, P-Values 
                      
 
  
Original 
Sample 
(O) 
Sample 
Mean 
(M) 
Standard 
Deviation 
(STDEV) 
T Statistics 
(|O/STDEV|) 
P 
Values 
       
 
Manajemen Pengetahuan -> Kienrja 
Kayawan 0.498 0.493 0.098 5.064  0.000 
       
 
Manajemen Talenta -> Kienrja Kayawan 0.501 0.506 0.099 5.081  0.000 
       
              
              
 
Confidence Intervals  
                        
 
  
Original 
Sample 
(O) 
Sample 
Mean 
(M) 
2.5% 97.5% 
        
 
Manajemen Pengetahuan -> Kienrja 
Kayawan 0.498 0.493 0.293 0.665  
        
 
Manajemen Talenta -> Kienrja Kayawan 0.501 0.506 0.334 0.705  
        
              
              Confidence Intervals Bias Corrected 
              
 
  
Original 
Sample 
(O) 
Sample 
Mean 
(M) 
Bias 2.5% 97.5% 
       
 
Manajemen Pengetahuan -> Kienrja 
Kayawan 0.498 0.493 -0.005 0.288  0.661 
       
 
Manajemen Talenta -> Kienrja Kayawan 0.501 0.506 0.005 0.336  0.705 
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Lampiran 5        
         Kepada   
                        Yth : HRD   
                         Di Tempat   
Dengan Hormat,   
Saya mahasiswa Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam Institut Agama Islam 
Negeri Surakarta:  
Nama  : Ona Agustiawan   
NIM : 132211131 
Bermaksud akan melaksanakan penelitian tentang “PENGARUH 
MANAJEMEN TALENTA DAN MANAJEMEN PENGETAHUAN 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN  (Studi Pada Karyawan Lor In Solo 
Hotel)”.  
Adapun segala informasi yang Bapak berikan akan dijamin kerahasiaannya 
dan saya  bertanggung jawab apabila informasi yang di berikan merugikan Bapak, 
maka dari itu Bapak tidak perlu mencantumkan nama atau identitas lainnya.  
Sehubungan dengan hal tersebut, apabila Bapak setuju untuk ikut serta 
dalam  penelitian ini dimohon untuk menandatangani kolom yang telah disediakan.   
Atas kesediaan dan kerjasamanya saya mengucapkan terima kasih.  
  
   HRD                     Peneliti   
 
 
  (…………………)                     (Ona Agustiawan)  
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Lampiran 6 
 
Daftar Riwayat Hidup  
 
Data Pribadi 
Nama Lengkap   : ONA AGUSTIAWAN 
Tempat dan Tanggal Lahir  : Seluma, 05 Agustus 1994 
Agama    : Islam  
Alamat    : Pasar Seluma, Bengkulu Selatan  
Email     : agustiawan.ona@gmail.com 
Kewarganegaraan   : Indonesia  
 
Riwayat Pendidikan Formal :  
SD N 45 Seluma    2006 
SMP N 12 Seluma    2009 
SMA N 7 Seluma    2012 
 
 
 
 
